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RESUMEN
El propésito del presente trabajo de investigacion fue determinar la relacion estratégica que
existe entre la comunicacion corporativa y la igualdad de género para una empresa
cervecera en el afio 2025. Por ello, la presente investigacion tiene como objetivo inmediato:
Conocer las percepciones sobre la propuesta de un Plan de comunicacidn corporativa para
impulsar la igualdad de género en una empresa cervecera. Este trabajo de investigacion
cuenta con una metodologia del tipo aplicada y cuenta con un enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental - transversal y con un nivel descriptivo. La poblacion de estudio
fueron 220 colaboradores y la muestra fueron 55 colaboradores de una empresa cervecera,
los cuales oscilan edades entre los 20 hasta 50 afios aproximadamente; a nuestros
encuestados se les aplicaron una encuesta de 18 preguntas en la escala de Likert. Con el
resultado obtenido, se concluye que existe una relacién directa entra las dos variables
expuestas en el presente trabajo de investigacion.

Palabras claves: Comunicacion corporativa, igualdad de género, cerveceria
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the strategic relationship between corporate
communication and gender equality in a brewing company in 2025. Therefore, the
immediate objective of this study was to identify perceptions regarding the proposal of a
Corporate Communication Plan aimed at promoting gender equality within a brewing
company. This research follows an applied methodology with a quantitative approach, using
a non-experimental, cross-sectional design at a descriptive level. The study population
consisted of 220 employees, and the sample included 55 employees from a brewing
company, ranging in age from approximately 20 to 50 years old. An 18-item survey based
on the Likert scale was administered to the participants. Based on the results obtained, it is
concluded that there is a direct relationship between the two variables examined in this
research.

Keywords: Corporate communication, gender equality, brewing company.
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l. Informacién General
1.1.Titulo del Proyecto
Plan de comunicacidn corporativa para impulsar la igualdad de género en

una empresa cervecera de Lima Metropolitana, 2025

1.2. Area estratégica de desarrollo prioritario

El proyecto se enmarca en la linea de investigacion Habitat y Desarrollo
Humano. Esta linea promueve iniciativas orientadas a conseguir una mejor
calidad de vida de la poblacion a través de entornos sociales, laborales y
comunitarios mas inclusivos, sostenibles y equitativos. Desde esta
perspectiva, la propuesta se enfoca en implementar un plan de igualdad de
género dentro de la industria cervecera, un sector dominado por hombres,
donde aun persisten grandes desigualdades en el acceso, trato y

oportunidades para las mujeres.

Con este plan, no solo se busca abrir mas puertas laborales para las
mujeres, sino también impulsar un cambio cultural organizacional. Apostamos
por construir ambientes de trabajo inclusivos y seguros, con politicas claras
gue prevengan la discriminacién y el acoso. De este modo, se busca aportar
al desarrollo humano mediante la creacibn de mas capacidades y nuevas
oportunidades todo individuo, sin importar su género, fortaleciendo asi la

justicia y el bienestar dentro de HEINEKEN Per.

Actualmente existe una estrategia de sostenibilidad en HEINEKEN
Global, que cuenta con politicas solidas de equidad y diversidad en todos sus
niveles. Lo que se busca es encontrar mejoras tanto el plan como ejecucion

para que se ajusten mejor a la realidad peruana que tiene HEINEKEN Peru.

11
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Esto con la intencién de impulsar el liderazgo inclusivo y un sentido de
pertenencia que impacte de forma directa en las personas involucradas,

fortaleciendo el tejido social en los espacios de trabajo.

En conclusion, el proyecto no solo contribuye a disminuir brechas de
género en el ambito del trabajo, sino que también impulsa el desarrollo de
ambientes mas inclusivos, justos y sostenibles, alineados con una vision de

progreso humano integral.

1.3. Actividad econdmica en la que se aplicaria la innovacion o investigacion
aplicada

El presente estudio se desarrollara dentro del sector industrial,

especificamente en la industria cervecera, una actividad econémica que ha

demostrado un crecimiento sostenido y que representa una fuente clave de

empleo en el pais. Sin embargo, este sector presenta brechas significativas

de género, sobre todo en los espacios de liderazgo y en el acceso a mejores

oportunidades laborales para las mujeres.

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2024),
las mujeres peruanas tienen una tasa de actividad econdmica del 64,3%,
mientras que en los hombres es de 81,6% de los hombres, lo que refleja una
diferencia del 17,3% en la participacion laboral. Ademas, el indice de
desigualdad de género (IDG) en Peru se ubicdé en 0.320 en el afio 2023,
evidenciando una pérdida significativa en el desarrollo humano debido a las
limitaciones que la mujer peruana tiene que enfrentar en distintos sectores,

incluida la industria.

12
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Por este motivo, esta investigacion busca contribuir a visibilizar y
reducir dichas desigualdades, promoviendo acciones que impulsen una mayor
equidad en el acceso a puestos de liderazgo, politicas de contratacion

inclusivas y ambientes libres de discriminacion.

1.4. Localizacion o alcance de la solucion

El objetivo de la investigacion es realizar un proyecto de mejora ante la
desigualdad de género. La propuesta se basa en el desarrollo y ejecuciéon de
un plan de comunicacion corporativa para impulsar la igualdad de género
basado en las politicas de HEINEKEN Global ajustadas a la realidad peruana.
Este contendra lineamientos precisos y enfocados al contexto descrito,
estrategias para la promocién de la equidad salarial, modelos de evaluacién
interna y un listado de acciones que ayuden a fomentar la participacion de las
mujeres en todos los niveles de la organizacién. Ademas, este manual estara

alineado con los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas.

13
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Il. Descripcién de la investigacion aplicada o innovacion
2.1. Planteamiento del problema de investigacion

La igualdad de género en el trabajo son las condiciones equitativas
existentes entre todas las personas, e incluye tener las mismas
oportunidades laborales, el desarrollo profesional, ser parte de puestos de
liderazgo y el salario. No obstante, estas condiciones aun no se han
alcanzado globalmente. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2024), en los ultimos 20 afios las brechas de género en el aspecto no
han mostrado cambios relevantes, lo cual evidencia la resistencia de las
desigualdades en el trabajo.

A nivel mundial, sigue siendo un desafio lograr niveles adecuados de
igualdad de género en el trabajo. Como menciona la investigacion de la
OCDE (2025), aunque en ciertos paises existen algunas mejoras, en 2023
la poblacibn masculina tenia un salario 11 % mayor que la poblacién
femenina en circunstancias laborales parecidas, este dato demuestra que
no hay un acercamiento total a la igualdad a pesar de contar con politicas
implementadas. A nivel nacional, acorde al Instituto Nacional de Estadistica
e Informatica (INEI, 2024), la brecha salarial segun el género asciende al
25% en Lima Metropolitana y puede llegar hasta un 50% en las provincias
de Per0. Esto datos demuestran unas condiciones no equitativas aun cuando
existe la Ley N.° 30709, la cual es clara en prohibir la discriminacion salarial
entre géneros. Uno de los motivos de la falta de igualdad de género en
organizaciones se debe a la falta de comunicacion clara y constante dentro
de las compaifiias, las cuales deberian crear espacios de participacion, asi

como fomentar y comunicar de manera adecuada las politicas de igualdad

14



Plan de comunicacion corporativa para impulsar laigualdad de género en una I S I L
empresa cervecera de Lima Metropolitana, 2025

de género. En consecuencia, se visibiliza cultura organizacional poco
equitativa con un impacto muy reducido antes las iniciativas de igualdad de
género, lo cual crea un problema para que los colaboradores puedan
apropiarse y conocer sobre el tema.

En HEINEKEN Peru, pese a que la compafiia existe politicas globales
sobre la igualdad de género, se pueden visualizar oportunidades de mejora
en su adaptacion y comunicacion en la Compafiia operativa de Pera. Puesto
gue no existe la participacion de una comunicacién corporativa que cuente
con mensajes claros, canales adecuados y espacios de participacion. Dichos
aspectos pueden limitar a los colaboradores en cuanto su percepcion sobre
la igualdad de género dentro de la organizacion.

En consecuencia, de lo antes mencionado, se necesita evaluar como
la comunicacion corporativa puede ayudar a impulsar la igualdad de género
en HEINEKEN Perd y con esto permitir fortalecer el conocimiento,
participacion y compromiso de los colaboradores con respecto a las politicas

de equidad.

2.2. Justificacion
Segun lo reportado por HEINEKEN Perl, en 2024 el 21% de sus
posiciones de liderazgo en Perl son ocupadas por mujeres, lo cual esta por
debajo de su meta global que es de 30%. La explicacion detras de este factor
se sostiene debido a que el plan global actual no se encuentra optimizado al

contexto peruano, lo cual resalta oportunidades de mejora significativas.

15
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2.2.1 Justificacion teodrica

La investigacion desarrollada tiene como principal objetivo el
generar una conciencia mas elevada sobre el como un Plan de
Comunicacion Corporativa influye directamente en impulsar la Igualdad
de Género y como la correcta ejecucion de este mismo puede generar
ambientes laborales mas inclusivos y lograr la equidad dentro de
HEINEKEN Per0. La justificacion teorica se sustenta en la revision de
literatura, estudios previos y normativas de igualdad de género. En este
analisis se observdé que una correcta aplicacion de politicas ayuda a

reducir brechas salariales e impulsa el desarrollo del negocio.

2.2.2 Justificacion metodoldgica

La investigacion se realizard mediante encuestas con un enfoque
cuantitativo, se busca entender pensamientos y comportamientos de
todos los colaboradores de HEINEKEN Peru frente a la desigualdad de
género. Se planea encontrar que tipo de dificultades que enfrentan las
mujeres para obtener cargos de liderazgo y para participar en
oportunidades laborales que brinde la compafia

Las entrevistas nos ayudaran a conocer en detalle si existen
situaciones de discriminacién, como el acoso laboral, y para saber si las
mujeres realmente tienen oportunidades para crecer profesionalmente
dentro de sus organizaciones. Para mantener todo organizado y facilitar
el analisis, se usaran fichas donde se registrara la informacion recogida,

lo que ayudaréa a detectar los principales desafios en cuanto a la igualdad

16
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de género en estas empresas. Esta informacion servira para implementar

mejoras y poder lograr un ambiente de trabajo mas justo.

2.2.3 Justificacion practica

La idea es disefar e implementar un Plan de Comunicacion Integral
adaptado a las caracteristicas y necesidades del contexto peruano, con el
objetivo de generar un cambio positivo en la forma de trabajar y
relacionarse. Asi, se podran evitar situaciones de discriminacion y
fomentar un ambiente laboral donde todas las personas se sientan
valoradas, respetadas e incluidas. Ademas, este documento servird como
una guia sencilla y clara para que otras empresas puedan cumplir con las
leyes y normas sobre igualdad de género, y al mismo tiempo, alinearse
con las buenas practicas de responsabilidad social y sostenibilidad que
hoy en dia son tan importantes.

Lo mejor de todo es que esta propuesta también podra aplicarse
en otras empresas de diferentes sectores. De esta manera, se podra
construir un entorno laboral mas justo, donde todas las personas tengan

las mismas oportunidades y derechos.

2.3. Marco referencial:
2.3.1 Antecedentes Nacionales
Loayza (2023) realizé6 un estudio titulado “La igualdad real de
salarios entre hombres y mujeres y la eliminacion del techo de cristal en
Lima Centro 2022”, cuyo propoésito principal fue examinar la conexién

entre la equidad salarial y la remocion del techo de cristal en las empresas
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de Lima. El trabajo se diseiid con un enfoque metodoldgico no
experimental, utilizando un enfoque cuantitativo de tipo basico. Para
recolectar datos, se aplic6 una encuesta aplicando un cuestionario
estructurado. La poblacion estudiada estuvo compuesta por personas de
Lima con una muestra de 61 individuos mediante un muestreo no
probabilistico. Una de las conclusiones mas importantes fue que existe
una relacion notable entre la igualdad en los salarios y que el concepto
del techo de cristal sea eliminado, y de este modo demostrar que la
equidad de género tiene un impacto real en disminuir las barreras que
impiden el avance profesional de las mujeres. Ademas, se destaco que
para superar estas desigualdades es necesario que se apliquen politicas
gue impulsen la equidad de género, la transparencia en los sueldos y
oportunidades equitativas a todo nivel jerarquico empresarial.

Adrianzén y Yabiku (2022) y su investigacion “Cultura
organizacional en relacion a laigualdad de género en una Coopac en Lima
20217, con el objetivo principal de establecer la conexion que existe entre
la cultura de una organizacion y la importancia de la igualdad de género
en su modelo de negocio. Esta investigacion se realizacibn en una
cooperativa de ahorro y crédito en Lima y tuvo un multi enfoque con un
disefio no experimental correlacional y transversal. La muestra incluy6 a
120 colaboradores (63 mujeres y 57 hombres), a quienes se les aplicaron
encuestas estructuradas, ademas de realizarse cuatro entrevistas en
profundidad. Los datos recopilados se analizaron a través del software
SPSS, y se usaron herramientas estadistica descriptivas y testeos no

paramétricos. En el andlisis se concluyo la existencia de una relacion
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importante de las variables, destacando el desarrollo personal, el
compromiso laboral, la percepcion de igualdad en posiciones de decision
y la satisfaccibn en el ambiente de trabajo. Se pudo concluir que la
igualdad de género tiene un impacto importante en la cultura
organizacional y favorece el crecimiento de las personas y el logro de los
objetivos institucionales.

Gutiérrez y Quinto (2023) en su estudio “La relacién del
empoderamiento gerencial de la mujer y los roles gerenciales en el sector
de Consumo Masivo en Lima Metropolitana en el aino 2023” se identifico
una tendencia positiva en la percepcién que la mujer tiene en el ambito
laboral cuando esta se encuentra empoderar a conseguir cargos de
liderazgo en la industria en mencion. En la investigacion se desarrollaron
encuestas de caracter cualitativo, una fue para saber para saber la
percepcion general de la mujer en la industria y la otra para saber si
existen compartimientos de empoderamiento de la empresa hacia la
mujer. Luego se compararon ambos resultados para saber si existe una
correlacion entre las respuestas. En este se encontré6 que ambas
encuestas fueron respondidas con mas de un 80% de encuestados
satisfechos y se calculé un correlacién de 0.7, lo cual demuestra que
existe una gran relacion entre la percepcion a favor de la mujer en el

trabajo y la existencia de una cultura de empoderamiento de la mujer.
2.3.2 Antecedentes América Latina

Jiménez y Hernandez (2020), en su investigacion llamada

"Percepcion de equidad de género y equilibrio trabajo-familia en
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trabajadores de empresas publicas y privadas de Chile", buscaron
determinar si habia diferencias importantes en como se percibe la equidad
de género y el balance entre trabajo y familia entre empleados del sector
publico y privado. Este estudio us6 un método correlacional, de tipo
transversal, no experimental y se enfoc6 en datos cuantitativos. Se
empleod la técnica de encuestas, utilizando el Cuestionario de Equilibrio
Trabajo-Familia (Moreno et al. , 2009) y el Cuestionario de Percepcion de
Equidad de Género (Gomez Jiménez, 2015). La poblacidon incluia a
trabajadores chilenos de una entidad publica y una privada, y la muestra
consistié en 300 personas (150 hombres y 150 mujeres), seleccionadas
mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. Los resultados
mas destacados indicaron que los empleados del sector privado observan
una mayor equidad de género y un mejor equilibrio entre el trabajo y la
vida personal en comparacién con los del sector publico. Ademas, se
encontré una relacién positiva y significativa entre estas dos variables, lo
gue resalta la necesidad de establecer politicas organizacionales que

fomenten la equidad y el bienestar en el trabajo.

Cortés (2020), en su investigacion titulada “La equidad laboral en
Colombia desde la perspectiva de género”, tiene como objetivo identificar
los factores que contribuyen a la brecha de género, analizar el enfoque
jurisprudencial de la Corte Colombiana sobre la equidad laboral de género
y destacar los avances obtenidos en este tema en Colombia. El estudio
fue elaborado mediante una metodologia cuantitativa, de tipo descriptiva
y con un disefio documental, basado en el analisis de datos provenientes

de universidades, publicaciones académicas indexadas en temas
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juridicos, entidades oficiales como el Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE) y otras fuentes secundarias. Los
resultados mostraron que, pese al progreso en lo legislativo y politico,
persiste la desigualdad de género en el entorno laboral, evidenciada en la
brecha salarial, la segregacion ocupacional y el acceso limitado de las
mujeres en cargos directivos. Por otro lado, el DANE reporté cifras
significativas que muestran una mayor tasa de desempleo femenino en
comparaciéon con la masculina, a pesar de que las mujeres constituyen la
mayor proporcion de la poblacion en edad de trabajar. Asimismo, se
identificaron barreras como los patrones culturales o el llamado “techo de
cristal”, que obstaculizan el desarrollo profesional de las mujeres. Por lo
tanto, se concluye que la disparidad laboral en Colombia se debe tanto a
causas estructurales como culturales, y se plantea como prioridad
implementar politicas publicas con enfoque de género. Estas politicas
deben promover la inclusion de mujeres en cargos altos, garantizar su
acceso a una educaciéon de calidad y eliminar acciones discriminatorias
en el entorno laboral. Solo a través del empoderamiento femenino y un
cambio cultural serd posible avanzar hacia una sociedad mas justa,

equitativa e inclusiva.

Segun Chaher (2018), en su estudio titulado “Politicas de
Comunicacion y género en América Latina: Cerrando un ciclo”, tiene como
objetivo analizar la implementacién de politicas de Comunicacion con
enfoque de género en paises como: Costa Rica, Cuba, Panama y
Paraguay. El estudio fue elaborado mediante una investigacion cualitativa

de tipo descriptiva basada en un analisis de las normas institucionales
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elaboradas por organizaciones especializadas en comunicacion y género.
La investigacion permitié un analisis comparativo del estado actual de la
comunicacion con enfoque de género debido a que se considero
informacion de distintos paises. Los resultados dejaron en evidencia que
aun existen patrones negativos en comun, como la baja participacion de
mujeres en el rubro de medios, junto a ello en Cuba solo el 17% de los
conductores son mujeres, mientras que en la region es solo el 29%. Se
concluye, segun estos resultados, que se debe potenciar la comunicacion

como herramienta para impulsar la igualdad de género.

2.3.3 Antecedentes Internacionales

En el estudio realizado por Cavero et al. (2019) llamado “Public
recognition of gender equality in the workplace and its influence on firms'
performance”, nos demuestra como las politicas de igualdad de género
aplicadas en industrias pueden mejorar no solamente la percepcion del
publico general sino también que incluso puede mejorar el performance
de una compafia. En el estudio se desarrolla una investigacion
cuantitativa donde se realiza la comparacién entre los principales
indicadores de eficiencia de una empresa espafiola antes y después de la
implementacion de un plan y politicas que promueven el desarrollo de la
mujer en la industria. Para medir los resultados generales se aplicaron
modelos estadisticos permiten ver la evolucion de indicadores como ROE,
ROA, RG y EW segun su media, mediana y desviacion estandar. Al
integrar los resultados se obtuvo una mejora general promedio del 20%

en los indicadores mencionados anteriormente. Estas mejoras se explican
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por la integracion de un equipo mixto de trabajo. Ademas, se menciona
gué otros beneficios resultantes del plan aplicado es el tener una marca
corporativa mejorada antes la percepcion del publico general.

Por otro lado, en el articulo desarrollado por Waweru y Wachira
(2025) se exploran diferentes estrategias de comunicacion en una
organizacion del rubro de seguridad en Kenia enfocadas en mejorar la
participacion de las mujeres. Este revelo que, a pesar de la existencia de
politicas y roles para lograr la equidad de género, las comunicacion
existente no permite que estas logren ser efectivas para las mujeres. Los
lideres, las politicas, las interacciones en redes y los embajadores de
género fueron encuestados y obtuvieron una puntuacion media de 2.24
en una escala de 5 puntos sobre la integracién y avance de las mujeres
en el trabajo. Ademas, mencionan que actualmente se ven cambios
positivos en el modo de uso de plataformas digitales sobre la igualdad de
género, pero para las areas rurales este método queda invalidos debido a
gue no tienen este alcance. En este contexto se recomienda que se realice
una revision de las estructuras de comunicacion para que se pueda
promover efectivamente la inclusibn de género. Ademas, se debe
desarrollar una estrategia de comunicacién multicanal integrando los
medios tradicionales y digitales para lograr un alcance completo para
mujeres de diferentes locaciones geograficas. Se deben de transmitir
mensajes de mayor autenticidad, que sean coherentes, que empoderen y

gue se adecuen a la realidad.

Finalmente, segun lo desarrollado por Ajalay Adewunmi (2025) se

pone evidencia el importante rol que el desarrollo de diferentes estrategias
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comunicacionales para lograr promover la integracion del género
femenino en industrias de alta importancia en Nigeria. En este, se
destacan diferentes sectores como la industria cientifica, tecnologica y de
finanzas, y lo importante que es mantener en ellos un enfoque de género.
El estudio aplica la “Teoria de la Interseccionalidad y la Teoria de la
Identidad Social” (SIT) para realizar un analisis para medir el impacto que
las estrategias de comunicaciéon mantienen sobre el comportamiento de
los individuos en temas relaciones a la igualdad de género. El modelo de
datos usado para la investigacion se basé principalmente en encuestas y
documentos politicos. Estos sirvieron para implementar una campafa de
comunicacion estratégica multicanal para promocionar la igualdad de
géneros donde se incluyo redes sociales, medios tradicionales y eventos
comunitarios. El estudio demostré dos puntos relevantes que son generar
espacios de dialogo abierto e implementar oportunidades equitativas para

todos.

2.3.4 Marco Teorico

2.3.4.1 Comunicacion Corporativa
2.3.4.1.1 Concepto de Comunicacion Corporativa

La comunicacién corporativa es una estrategia que funciona como
eje central para que se pueda generar una cultura organizacional
firme y se mantenga el sentido de pertenencia de los colaboradores
hacia la compafia (Henao, 2020 y Macetas Porras & Carhuancho-
Mendoza, 2024). El objetivo no es solamente informar, sino lograr que

se entienda el mensaje y llegue a través del canal mas efectivo,
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logrando asi la satisfaccion de los colaboradores (Salas-Canales,

2024; Verci¢ & Spoljarié, 2020). Ademas, es importante buscar la

retroalimentacion del colaborador para que con el tiempo se pueda

generar un mayor compromiso con la comunicacion. (Triantafillidou &

Koutroukis, 2022; Quay & Yusof, 2022).

Finalmente, la comunicacion corporativa se puede definir

como el motor de transformacion cultural y una ventaja ante otras

organizaciones, ya que mejora los indices de retencion de talento y el

desarrollo organizacional.

2.3.4.1.2 Comunicacién organizacional en empresas

Acorde a lo desarrollado por Pineda (2020), la comunicacion

organizacional es clave para que la empresa alcance una efectiva

gestién cultural y cumplir con las metas asociadas a esto. Esto no es

algo exclusivo de grandes organizaciones, sino que puede ser

aplicado en cualquier contexto mientras se ejecute sabiendo que

requiere planificacion multidisciplinaria y debe contar con todas las

areas de la empresa para su correcta ejecucion.

Por otro lado, Macetas Porras y Carhuancho-Mendoza (2024)

promueven a las empresas a desarrollar e implementar estrategias

para fortalecer la comunicacion y cultura organizacional, ya que son

claves para lograr la retencion del talento, ser competitivo en el

mercado actual y generar un compromiso real del colaborador hacia

la organizacion. Ademas, es importante mencionar que esta

comunicacion permite transmitir los objetivos de la organizacion hacia

sus colaboradores y darles sentido de pertenencia.
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En conclusion, ambas investigaciones dejan claro que en los

tiempos modernos es necesario que las empresas implementen

politicas culturales junto a estrategias de comunicacién y que

fomenten el compromiso con la organizacion. Esto con el objetivo y

certeza de que se lograra mejorar el desarrollo de la organizacion a

corto, mediano y largo plazo.

2.3.4.1.3 Canales y herramientas de Comunicacién interna

Acorde a lo desarrollado por Salas-Canales (2024), en la

comunicacion la eleccion de canales es clave para lograr un mensaje

eficaz y es fundamental considerar los canales digitales. Las

organizaciones deben seleccionar herramientas adecuadas no solo

considerando el aspecto técnico sino el tipo de necesidades que

busca cubrir la organizacion. Por esto, el canal elegido tiene que estar

alineado con el propdsito comunicacional que quiere lograr la

organizacién para que el mensaje llegue de la mejor manera al publico

objetivo.

Por otra parte, Verci¢ y Spoljarié (2020) mencionan que una

buena eleccién del canal tiene un impacto directo en el nivel de

satisfaccion del colaborador. El articulo indica que no utilizar lo dltimo

en tecnologia es la clave, sino que se debe evaluar la utilidad y

efectividad del canal. Los colaboradores suelen mostrar mayores

niveles de satisfaccion cuando se aplican diferentes canales de

comunicacién que permiten cubrir un aspecto mas masivo como

personalizado.
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En conclusién, ambas investigaciones nos mencionan que

para lograr una comunicacion efectiva es importante encontrar el

canal correcto. Sin embargo, este canal no debe ser necesariamente

el mas moderno o costoso sino el mas adecuado para la organizacion.

Esto se puede definir conociendo las realidades presentes en la

organizacion. Ademas, no se debe limitar a un solo canal de

comunicacioén, sino que se recomienda utilizar multiples canales si es

lo que se requiere para lograr la satisfaccion de los colaboradores.

2.3.4.1.4 Participacién y retroalimentacion organizacional

La investigacion de Triantafillidou y Koutroukis (2022) afirma

que la participaciéon activa de los colaboradores con la organizacion

sirve como herramienta estratégica para impulsar la eficiencia y el

compromiso organizacional. Este estudio multinacional demuestra

qgue el involucrar al personal en decisiones estratégicas no trae solo

beneficios éticos y sociales, sino que debe ser una necesidad para

gue la organizacién se pueda adaptar de mejor manera a entornos de

alta complejidad.

Por otro lado, Quay y Yusof (2022) comentan como el

sentimiento de “engagement” de la compafiia se basa en los

comentarios de los colaboradores, los cuales son clave. Ademas,

menciona que la retroalimentacion no es conseguir comentarios

sueltos, sino que significa un conversatorio continuo y aconsejan la

existencia de un reconocimiento para al colaborador para disminuir la

rotacion de personal.
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En conclusion, ambos articulos afirman que la participacion
activa de los colaboradores es clave para lograr una organizacion
exitosa, donde la comunicacién es un eje central para lograr retener

talento y que estén alineados a los objetivos de la empresa.

2.3.4.2 lgualdad de Género
2.3.4.2.1 Concepto de igualdad de género

La igualdad de género se puede definir como el concepto de
gue se debe entregar derechos y oportunidades iguales para todas
las personas independientemente de su género. Es importante
distinguir este concepto de otros similares como el enfoque de género
o la equidad. De esta forma, no solo se busca que se distribuyan de
forma equitativa los recursos, sino también el poder participar en
distintos ambitos de la vida de manera justa (Silva y Menoya, 2021)

Por otro lado, para el Ministerio de Educacién (2016, como se
cito en Monzén y Mufioz, 2024), la igualdad de género significa una
estimacion igualitaria de comportamientos, con el propoésito de
atender de manera equitativa las aspiraciones y necesidades de
mujeres y varones. Esto supone que los derechos, deberes y
oportunidades no dependan de la identidad de género, con el fin que
se les permita a todas las personas desarrollar plenamente sus
capacidades y contribuir al desarrollo social.

Finalmente, segun lo antes mencionado por Silva y Menoya
(2021), la igualdad de género también se puede entender como un

proceso orientado a la transformacion de las estructuras sociales y
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culturales que repiten estereotipos y roles tradicionales de género.
Bajo este enfoque, se busca crear condiciones reales que descarten
las brechas de desigualdad actuales, no solo limitarse al
reconocimiento de derechos, sino promover el relacionamiento

equitativo y justo entre hombres y mujeres.

2.3.4.2.2 lgualdad de género en el ambito organizacional

Acorde a Arce, M. E. (2025), es de alta importancia cuestionar
a las organizaciones y su flujo de trabajo establecido para poder
identificar problemas como la falta de igualdad en términos de género
y poder establecer una mejor cultura organizacional. Este enfoque
debe ser de ambito con la premisa de que la igualdad no se logra solo
por tener de mujeres dentro de la organizacion, sino que es a través
de una transformacion cultural que cambie las dindmicas de trabajo,
jerarquias, contrataciones y ascensos que siempre han estado
histéricamente a favor del género masculino.

Por otro lado, Andrade, M. S. (2022) nos menciona que la
adopcion de una metodologia de igualdad de género ha tenido un
impacto organizacional positivo no sélo en ambitos legales y éticos,
sino que se ve reflejado en el desarrollo y retencion de talento. Esta
metodologia necesita que existan politicas que permitan evitar
prejuicios dentro del proceso de contratacion y que permitan una
participacion equitativa en las posiciones de liderazgo.

Ambas investigaciones nos hablan de como la implementacion

de medidas para impulsar la igualdad de género en la cultura
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organizacional trae beneficios mas alla de solo un “status” social y de

lo politicamente correcto. Sin embargo, es importante mencionar que

a pesar de los beneficios que pueden traer, aun existen

complicaciones en la implementacion debido a que este tipo de

cambios no son abruptos sino graduales.

2.3.4.2.3 Equidad de oportunidades de crecimiento laboral

Segun lo desarrollado por Du (2024), la equidad en el ambito

laboral aun tiene desafios criticos a pesar de los avances obtenidos a

nivel global, algunos de estos son las oportunidades de crecimiento,

salarios desiguales, falta de representacion en puestos de liderazgo,

etc. El autor destaca que estas brechas no solo impactan a un sentido

de justicia social, sino que también no permiten el desarrollar la

innovacion y rendimiento econémico de las organizaciones, ya que

limitan el talento que puede ingresar a la organizacion.

Por otro lado, Verma et al. (2024) desarrollan multiples

estrategias interconectadas que se enfocan en el problema y tiene a

la mujer como lider de una revolucién en la cultura organizacional.

Estas estrategias proponen dos puntos resaltantes que son la

creacion de diferentes programas de mentoria y de politicas de

trabajo enfocadas en la flexibilidad para impulsar el equilibrio entre lo

personal y laboral. Ademas, también se propone que los criterios de

contratacion y ascensos sean de conocimiento publico para la

organizacion. Estas acciones buscan poder desaparecer el "techo de

cristal" y asegurar que el crecimiento profesional sea meritocratico.
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En conclusion, ambas investigaciones coinciden en que existe
todavia una falta de equidad de género en el ambito laboral. Sin
embargo, actualmente existen estrategias comprobadas que ayudan
a poder reducir este problema y es importante implementarlas para
no limitar el potencial de los talentos que forman parte de la

organizacion.

2.3.4.2.4 Liderazgo con enfoque de género

Segun lo desarrollado por Shen y Joseph (2021), el género es
un factor determinante e indirecto en el resultado de un lider. Nos
menciona que a pesar que la efectividad de liderazgo entre hombres
y mujeres es practicamente inexistente. Sin embargo, el género de un
lider tiene un impacto innegable en su proceso de toma de decisiones,
la tolerancia al riesgo, temor a reacciones negativas de indole sexual,
etc.

Por otro lado, Bueno de la Fuente y De la Fuente Anuncibay
(2024) afirma que el impacto del liderazgo no depende del género,
sino de muchos factores que involucran la cultura organizacional, la
formacién académica y el rubro del negocio. En esta investigacion se
menciona que el género masculino aplica un liderazgo directivo y
tienden a delegar con mayor frecuencia, mientras que en el género
femenino muestra un liderazgo que tiende a ser mas consensual e
influenciado por experiencias propias y normas culturales.

En conclusién, ambos autores mencionan que a pesar que en

el liderazgo hay factores donde el género influye, no es un factor
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determinante. Al contrario, son los factores que no son determinados
por género los que hacen a un buen o mal lider. Sin embargo, una de
las diferencias de posturas entre Shen y Joseph (2021) y Fuente y De
la Fuente Anuncibay (2024) es que el primero enfatizan una
organizacion debe elegir sus lideres bajo criterios solamente de
habilidades blandas y duras, el segundo tiene una posicion hacia la
necesidad de tener lideres de ambos géneros para lograr que la
organizaciéon saque provecho a la diversidad de ambos tipos de

liderazgo.

2.4 Objetivos de investigacion
2.4.1 Objetivo general
Proponer el disefio e implementacién de un plan de comunicacion
corporativa para impulsar la igualdad de género acorde a las necesidades
y contextos de HEINEKEN Peru
2.4.2 Objetivos especificos
Determinar de qué manera un Plan de Comunicacién Corporativa
se relaciona con las percepciones y actitudes del personal de HEINEKEN
Peru.
Determinar mejores estrategias de comunicacién para impulsar la

Igualdad de Género en HEINEKEN Peru, 2025

Determinar de qué manera un Plan de Comunicacion Corporativa

se relaciona con la cultura organizacional de HEINEKEN Pera.
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2.5 Viabilidad

La implementaciéon de un Plan de Comunicacion Corporativa es
viable gracias a la experiencia laboral en Comunicaciones y formacion
académica en Disefio Estratégico de la investigadora. Ademas,
HEINEKEN Pera actualmente cuenta con los recursos asignados para la
ejecucion de este Plan de Comunicacion Corporativa para impulsar la
igualdad de género, asi como la disposicion de los mas de 200
colaboradores para la participacion en las herramientas de evaluacion
cuantitativa. Adicionalmente, HEINEKEN Peru cuenta con un equipo de
Comunicaciones y asuntos corporativos que puede aplicar las mejoras
presentadas. De igual manera, se cuenta con acceso a la informacién
gracias a las paginas web y reportes anuales de resultados de HEINEKEN

Global y HEINEKEN Peru.

2.6 Limitaciones

Dentro de las limitaciones encontradas para la investigacion resalta el
tiempo, debido a que la investigadora trabaja jornada completa, lo cual limita
la duracion para la realizacion de los distintos procesos necesarios para la
investigacion elegida. Ademas, no se cuenta con los recursos para poder
ejecutar instrumentos adicionales o acceder a estudios especializados sobre
el tema, por lo que, la investigacion se lleva a cabo sin contar con un
presupuesto especifico. Finalmente, todo cambio o adecuacion en el plan
debe ser validado por HEINEKEN Global antes de ser implementado.

Tomando en cuenta y para poder superar las distintas limitaciones se

realizaran las siguientes acciones: Con respecto al tiempo, se pondra en
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primer lugar las actividades fundamentales junto con la creacién de un
cronograma de trabajo. Ademas, afrontando la limitacion del presupuesto,
se utilizaran instrumentos gratuitos y digitales, lo cual permitird obtener la
informacion necesaria para la investigacion. Finalmente, la investigacion se
enfocara en propuestas acorde a las politicas globales de HEINEKEN para
poder solucionar el tema con respecto a la limitacion por la validacién de

HEINEKEN Global.

2.7 Metodologia del proyecto
2.7.1 Nivel

La presente investigacion es de tipo descriptiva. Segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2023), las investigaciones descriptivas tienen como
finalidad especificar las variables, como en este caso el Plan de
comunicacion integral para impulsar la igualdad de Género en HEINEKEN
Peru. El analisis se centrara en sus caracteristicas, lineamientos y en los
efectos que podria tener tanto en la gestion organizacional como en el
desarrollo comercial de este sector durante el afio 2025. Es decir, el
investigador mide o recolecta datos y reporta informacion sobre diversos

conceptos, variables, aspectos o dimensiones del problema a investigar.

2.7.2 Tipo

La presente investigacion se desarrolla con los lineamientos de la
investigacion aplicada, a fin de disefiar un Plan de Comunicacion Corporativa
para impulsar la igualdad de género en HEINEKEN Peru. Este tipo de

investigacion tiene como proposito utilizar el conocimiento para poder tomar
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decisiones que puedan abordar de manera adecuada la problematica a

investigar (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023).

2.7.3 Disefio

El trabajo de investigacion presente maneja un disefilo no
experimental y de tipo transversal, esto implica que las variables no seran
manipuladas y se observaran y analizaran segin como se presenten en su
contexto natural Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023). Este estudio se
realiza en un momento especifico y tiempo determinado lo que ayudara en
la evaluacion del contexto actual con respecto a la igualdad de género en
HEINEKEN Pert comparado con el plan y politicas de género de HEINEKEN

Global.

2.7.4 Enfoque de investigacion

La presente investigacién se desarrolla bajo el enfoque cuantitativo,
basandose en la recoleccion y evaluacion de datos numéricos para alcanzar
resultados concretos y medibles. Segun Hernandez - Sampieri y Mendoza
(2023) este enfoque se centra en definir y alinear el concepto de la
investigacion para pronosticar resultados precisos. Para ello, establece
metas claras, realistas y coherentes que guian el proyecto y aseguran la

efectividad y eficiencia en la consecucion de los objetivos.
2.7.5 Poblacion

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), una poblacion se

define como el grupo entero de casos que cumplen con un conjunto de
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caracteristicas y son relevantes para un estudio especifico, en relacion
con el problema que se desea investigar. Por esta razon, sugieren que es
importante definir claramente las caracteristicas de la poblacién para
poder establecer los parametros de la muestra. En este estudio, la
poblacién estard compuesta por todos los empleados que trabajan en

HEINEKEN Peru en el distrito de Santiago de Surco, Lima.

2.7.6 Muestra

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), la muestra
en una investigacion es una parte representativa de la poblacién o
universo, de la cual se obtiene la informacion relevante para el estudio, y
gue permite analizar la problematica planteada sin necesidad de abarcar
a todos los elementos que conforman la poblacién. En este sentido, la
muestra debe ser seleccionada de acuerdo con los objetivos de la
investigacion y el alcance del problema formulado. La muestra en esta
investigacion estara constituida por 50 trabajadores seleccionados de
HEINEKEN Peru del distrito de Santiago de Surco, Lima. El muestreo sera
no probabilistico por conveniencia porque se tiene mas accesibilidad al
personal de la sede en cuestion y cuentan con mas tiempo disponible para
el estudio. Por estos motivos, no se considera un muestreo probabilistico,

ya que la eleccion en cierta medida subjetiva.
2.7.7 Técnica de recoleccion de datos

En esta investigacion se utilizara la técnica de la encuesta, ya que

es una herramienta Gtil dentro del enfoque cuantitativo para obtener datos
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organizados y comparables sobre las variables que se desean estudiar.
De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), la encuesta
permite formular preguntas estandarizadas que pueden ser respondidas
por los colaboradores de las organizaciones, facilitando el andlisis de sus
percepciones, actitudes y comportamientos. En este caso, se aplicara a
trabajadores de HEINEKEN Peru para conocer su vision sobre la igualdad

de género.

2.8 Resultados de investigacion e interpretacion
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en el trabajo
de campo correspondientes a la encuesta “Plan de comunicacion corporativa
para impulsar la Igualdad de Género en HEINEKEN Peru,”. Primero, se

muestran los resultados sociodemograficos.

Resultados sociodemograficos
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Figura 1.

Encuesta segun género

Género

mFemening mMasculino

La muestra estuvo conformada por 55 trabajadores de HEINEKEN
Perd, el 42.0% de ellos fueron de género masculino y el 58.0% de género
femenino. Esta distribucion denota un mayor porcentaje de participacion
femenina entre los participantes de la encuesta. Esta informacion es relevante
porque permite conocer como se distribuye la fuerza laboral que participa en
practicas vinculadas a la comunicacion y en aspectos relacionados con la

igualdad de género dentro de la empresa.
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Figura 2.
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La mayoria de los participantes (45.5%, n=25) est& en el rango de
edad de 18 a 25 afios. El segundo grupo mas grande es el de 26 a 33 afios
(32.7%, n=18). Los grupos de 34 a 50 afios y mas de 50 afios suman la
menor proporcion. Esta alta concentracion de trabajadores jovenes es
fundamental para el disefio del Plan de comunicacion corporativa, dada su

mayor apertura al cambio.
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Tabla 1.

Comunicacion de Politicas de igualdad de género

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Poco clara 24 43,6 43,6 43,6
Nada Clara 13 23,6 23,6 67,2
Clara 6 10,9 10,9 78,1
Medianamente
Clara 12 21,8 21,8 99,9
Total 55 100 100

En la tabla 1 se puede observar que el 43,6 % de los participantes
considera que la comunicacion de politicas de igualdad de género es poco
clara, un 23,6 % que es nada clara, un 10,9 % que la comunicacion es clara
y un 21,8 % opina que es medianamente clara. Estos resultados muestran
gue la percepcidn mayoritaria es negativa sobre la claridad con la que se
comunican las politicas de igualdad de género y demuestra que existen

debilidades en los procesos de comunicacion interna.
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Tabla 2.

ISIL

Mensajes institucionales alineados con los valores de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
No se cumple 22 40 40 40
Se cumple
bastante 6 10,9 10,9 50,9
Se cumple
poco 19 34,5 34,5 85,4
Se cumple
parcialmente 6 10,9 10,9 96,3
Se cumple
totalmente 2 3,6 3,6 99,9
Total 55 100 100

En latabla 2, se puede ver que el 40 % de los encuestados considera

gue los mensajes institucionales sobre el tema en cuestién guardan relacion

con los valores de la empresa, el 34,5 % menciona que se cumplen poco, un

10,9 % indica que se cumplen bastante, otro 10,9 % opina que se cumplen

parcialmente y solo un 3,6 % afirma que se cumplen totalmente. Los

resultados muestran una postura desfavorable sobre la alineacion entre los
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mensajes institucionales sobre igualdad de género y los valores

organizacionales por lo que hay una necesidad de mejora.
Tabla 3.

Comprension del compromiso a través de la Comunicacion Interna

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Nunca 25 45,5 45,5 45,5

Casi

nunca 16 29,1 29,1 74,6

Casi

siempre 4 7,3 7,3 81,9

A veces 10 18,2 18,2 100,1

Total 55 100 100

Acorde a la tabla 3, el 45,5 % de los participantes afirma que nunca
logra comprender el compromiso de la empresa con la igualdad de género a
través de la comunicacion interna, un 29,1 % indica que casi nunca lo
comprende, un 18,2 % manifiesta que a veces logra entender dicho
compromiso y solo un 7,3 % afirma que casi siempre lo comprende. Estos

resultados evidencian una baja efectividad en la comunicacion interna para
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transmitir el compromiso organizacional con la igualdad de género y

demuestra la existencia de una necesidad latente.
Tabla 4.

Difusiéon de informacién adecuada en canales de Comunicacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
No se cumple 24 43,6 43,6 43,6
Se cumple
poco 20 36,4 36,4 80
Se cumple 4 7,3 7,3 87,3
Se cumple
parcialmente 7 12,7 12,7 100
Total 55 100 100

En la tabla 4 se puede observar que el 43,6 % de los encuestados
considera que los canales de comunicacion interna no cumplen con difundir
adecuadamente informacion sobre igualdad de género, un 36,4 % sefala
gue se cumple poco, un 12,7 % indica que la difusién se cumple parcialmente
y solo un 7,3 % opina que se cumple de manera adecuada. Estos resultados
muestran una percepcion en su mayoria desfavorable y evidencia la
necesidad de optimizar el uso de los canales, mejorar la calidad y la

frecuencia de contenidos.
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Tabla 5.

ISIL

Herramientas para el acceso de contenidos de igualdad de género

Frecuen Porcentaj Porcentaje Porcentaje
cia e valido acumulado

Casi
nunca 18 32,7 32,7 32,7
Nunca 23 41,8 41,8 74,5
A veces 10 18,2 18,2 92,7
Casi
siempre 4 7,3 7,3 100
Total 55 100 100

Segun la tabla 5, el 41,8 % de los encuestados sefiala que las

herramientas de comunicacion interna nunca facilitan el acceso a contenidos

relacionados con la igualdad de género, mientras que un 32,7 % indica que

casi nunca lo hacen. Por otro lado, un 18,2 % manifiesta que a veces logra

acceder a dichos contenidos y solo un 7,3 % afirma que casi siempre las

herramientas lo facilitan. Estos resultados reflejan limitaciones en la

accesibilidad y usabilidad de las herramientas de comunicacién interna para

difundir contenidos vinculados a la igualdad de género, lo que evidencia la

necesidad de fortalecer su disefio y gestion para mejorar el acceso de los

colaboradores a este tipo de informacion.
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Tabla 6.

Iniciativas de igualdad de género a través de canales de comunicacion

Porce Porcentaj Porcentaje

Frecuencia ntaje e valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 10 18,2 18,2 18,2
De acuerdo 10 18,2 18,2 36,4
En desacuerdo 32 58,2 58,2 94,6
Totalmente de
acuerdo 3 55 55 100,1
Total 55 100 100

Segun la tabla 6, el 58,2 % de los encuestados se muestra en
desacuerdo con que los canales de comunicacién permitan comunicar de
manera efectiva las iniciativas de igualdad de género a los colaboradores,
mientras que un 18,2 % se encuentra totalmente en desacuerdo. En
contraste, un 18,2 % manifiesta estar de acuerdo y solo un 5,5 % afirma estar
totalmente de acuerdo. Estos resultados evidencian una percepcion
predominantemente negativa respecto a la efectividad de los canales de
comunicacién para difundir iniciativas de igualdad de género, lo que refuerza

la necesidad de revisar la estrategia comunicacional.
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Tabla 7.

ISIL

Espacio de interaccién para dialogar temas de igualdad de género

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Nunca 24 43,6 43,6 43,6
Casi nunca 15 27,3 27,3 70,9
A veces 9 16,4 16,4 87,3
Siempre 3 5,5 55 92,8
Casi siempre 4 7,3 7,3 100,1
Total 55 100 100

Segun la tabla 7, el 43,6 % de los encuestados indica que la empresa

nunca promueve espacios de interaccion para dialogar sobre temas de

igualdad de género, mientras que un 27,3 % sefiala que casi nunca se

generan este tipo de espacios. Por otro lado, un 16,4 % manifiesta que a

veces existen espacios de dialogo, un 7,3 % considera que casi siempre se

promueven y solo un 5,5 % afirma que siempre se generan. Estos resultados

muestran una baja percepcién de espacios de interaccion relacionados con

la igualdad de género, lo que evidencia la necesidad de impulsar

mecanismos participativos que fomenten el dialogo y la retroalimentacion

entre la empresa y los colaboradores.
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Tabla 8.

Retroalimentacion de comunicacion sobre acciones de género

ISIL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Siempre 1 1,8 1,8 1,8
Casi nunca 16 29,1 29,1 30,9
Nunca 25 45,5 45,5 76,4
Casi siempre 4 7,3 7,3 83,7
A veces 9 16,4 16,4 100,1
Total 55 100 100

Segun la tabla 8, el 45,5 % de los colaboradores sefiala que nunca

puede brindar retroalimentacion sobre las acciones de igualdad de género

comunicadas por la empresa, mientras que un 29,1 % indica que casi nunca

se habilitan estos espacios. En contraste, un 16,4 % manifiesta que a veces

tiene la posibilidad de brindar retroalimentacion, un 7,3 % considera que casi

siempre puede hacerlo y apenas un 1,8 % afirma que siempre existe esta

opcién. Los resultados evidencian una limitada percepcion de canales de

retroalimentacion en torno a las acciones de igualdad de género, lo que

sugiere la necesidad de fortalecer mecanismos de comunicacion

bidireccional que permitan recoger opiniones y aportes de los colaboradores.
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Tabla 9.

La comunicacion interna fomenta la participacion en iniciativas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 17 30,9 30,9 30,9
Nunca 25 45,5 45,5 76,4
Siempre 4 7,3 7,3 83,7
A veces 7 12,7 12,7 96,4
Casi siempre 2 3,6 3,6 100

Total 55 100 100

Segun la tabla 9, el 45,5 % de los colaboradores indica que la
comunicacién interna nunca fomenta su participacidbn en iniciativas
relacionadas con la igualdad de género, un 30,9 % sefiala que casi nunca,
un 12,7 % sefiala que a veces, un 7,3 % considera que siempre se incentiva.
Estos resultados reflejan una percepcion negativa sobre el rol de la

comunicacién interna en las iniciativas de igualdad de género.
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Tabla 10.

Contribucion del Plan de Igualdad a la equidad salarial

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Ha contribuido 14 25.5 25.5 25.5
moderadamente
Ha contribuido mucho 23 41.8 41.8 67.3
Ha contribuido poco 6 10.9 10.9 78.2
Ha contribuido 4 7.3 7.3 85.5
totalmente
No ha contribuido nada 8 14.5 14.5 100.0
Total 55 100.0 100.0

Segun la tabla 10, el 41.8% de los empleados considera que el Plan
de Igualdad “ha contribuido mucho”, el 25.5% sefnala que “ha contribuido
moderadamente”, el 7.3% “totalmente”, un 10.9% que “ha contribuido poco”
y un 14.5% que “no ha contribuido nada”. Estos resultados muestran una
percepcion positiva sobre el impacto del plan y como la comunicacion aporta

en los avances de equidad.

Tabla 11.

Percepcion de la efectividad de las acciones para reducir las brechas

salariales
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Efectivas 16 29.1 29.1 29.1
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Medianamente 22 40.0 40.0 69.1
efectivas
Muy efectivas 7 12.7 12.7 81.8
Nada efectivas 4 7.3 7.3 89.1
Poco efectivas 6 10.9 10.9 100.0
Total 55 100. 100.0

0

Acorde a la tabla 11, el 40% de los encuestados considera que las
medidas son “medianamente efectivas”, un 29.1% que son “efectivas”, un
12.7% “muy efectivas”, un 10.9% “poco efectivas” y un 7.3% que son “nada
efectivas”. Los resultados muestran una valoracion intermedia y demuestra
gue existe una necesidad en reforzar y ajustar acciones para alcanzar los

objetivos.

Tabla 12.

Fortalecimiento de los mecanismos de evaluacion para la sostenibilidad de

la igualdad salarial

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
De acuerdo 23 41. 41.8 41.8
8
En desacuerdo 4 7.3 7.3 49.1
Ni de acuerdo ni 6 10. 10.9 60.0
en desacuerdo 9
Totalmente de 17 30. 30.9 90.9
acuerdo 9
Totalmente en 5 91 91 100.0
desacuerdo
Total 55 10 100.0
0.0
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Segun la tabla 12, el 41.8% de los encuestados esta “de acuerdo”, un
30.9% “totalmente de acuerdo”, un 10.9% “ni de acuerdo ni en desacuerdo”,
un 7.3% “en desacuerdo” y un 9.1% “totalmente en desacuerdo”. Estos
resultados demuestran un alto indice de aceptacion para fortalecer los

mecanismos de evaluacion para mantener la igualdad salarial.

Tabla 13.

Medidas para reducir brechas de género

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

A veces 11 20.0 20.0 20.0
Frecuentement 16 29.1 29.1 49.1
e
Nunca 8 14.5 14.5 63.6
Rara vez 11 20.0 20.0 83.6
Siempre 9 16.4 16.4 100.0
Total 55 100. 100.

0 0

Segun la tabla 13, el 29.1% de los encuestados sefiala que la
empresa “frecuentemente” implementa medidas para reducir las brechas de
género,un 20% i “a veces”, un 20% “rara vez’, un 16.4% “siempre” y un
14.5% sefala que “nunca” se ejecutan. Estos resultados muestran una
tendencia indefinida, lo cual se puede interpretar que si bien existen
esfuerzos aun existen inconsistencias que podrian ser mejorados con una
estrategia mas clara para lograr un mayor avance en la reduccion de las

brechas de género.
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Tabla 14.

Adecuacion de las medidas para promover igualdad de oportunidades

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Adecuadas 17 30.9 30.9 30.9
Medianame 14 25.5 25.5 56.4
nte
adecuadas
Muy 7 12.7 12.7 69.1
adecuadas
Nada 8 14.5 14.5 83.6
adecuadas
Poco 9 16.4 16.4 100.
adecuadas 0
Total 55 100.0 100.0

Segun la tabla 14, el 30.9% de los encuestados considera que las
medidas planificadas son “adecuadas”, un 25.5% “medianamente
adecuadas”, un 12.7% como “muy adecuadas”, un 16.4% opina que son
“poco adecuadas” y un 14.5% que no son “nada adecuadas”. Los resultados
muestran una percepcion positiva a las medidas propuestas, pero aun hay
un grupo regular que mantiene postura negativa. Esto demuestra la

necesidad de implementar mejoras en la estrategia planteada.
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Tabla 15.

Acciones para aumentar la participacion femenina

Frecuenc Porcentaj Porcentaje Porcentaje

ia e valido acumulado
De acuerdo 21 38.2 38.2 38.2
En desacuerdo 1 1.8 1.8 40.0
Ni deacuerdo ni en 5 9.1 91 491
desacuerdo
Totalmente de 21 38.2 38.2 87.3
acuerdo
Totalmente en 7 12.7 12.7 100.0
desacuerdo
Total 55 100.0 100.0

Segun la tabla 15, el 38.2% de los encuestados esta “de acuerdo”,

otro 38.2% “totalmente de acuerdo”, un 9.1% mantiene una postura “ni de

acuerdo ni en desacuerdo”, un 1.8% esta “en desacuerdo” y un 12.7%

“totalmente en desacuerdo”. Esto demuestra una tendencia favorable en

promover la participacion de mujeres en espacios estratégicos.

Tabla 16.

Identificacion de la proporcién de género en niveles jerarquicos

Frecuenci Porcentaje  Porcentaje

a Porcentaje valido acumulado

No se ha identificado 8 14.5 14.5 14.5

Se ha identificado en 14 25.5 25.5 40.0
algunos niveles

Se haidentificado en la 15 27.3 27.3 67.3

mayoria de los niveles
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ISIL

Se ha identificado 11 20.0 20.0 87.3
parcialmente

Se ha identificado 7 12.7 12.7 100.0
totalmente

Total 55 100.0 100.0

Segun la tabla 16, el 27.3% de los encuestados sefiala que la

empresa ha identificado la proporcion de mujeres y hombres “en la mayoria

de los niveles jerarquicos”, el 25.5% indica que solo “en algunos niveles”, el

20% que el reconocimiento es “parcialmente” y un 12.7% afirma que ya se

ha identificado “totalmente”. Finalmente, un 14.5% reporta que “no ha sido

identificada”. Estos datos evidencian la necesidad de desarrollar este

proceso a todos los niveles de la organizacion.

Tabla 17.

Percepcion sobre la equidad de género en los cargos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
De acuerdo 16 29.1 29.1 29.1
En desacuerdo 8 14.5 14.5 43.6
Ni de acuerdo ni en 17 30.9 30.9 745
desacuerdo
Totalmente de 7 12.7 12.7 87.3
acuerdo
Totalmente en 7 12.7 12.7 100.0
desacuerdo
Total 55 100.0 100.0
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Segun la tabla 17, el 30.9% de los encuestados esta “ni de acuerdo ni en
desacuerdo” sobre la distribucion de hombres y mujeres en los cargos refleja
equidad de género, un 29.1% esta “de acuerdo” y un 12.7% “totalmente de
acuerdo”. Estos resultados muestran que la posicion neutral es la predominante
demuestra la necesidad de desarrollar estrategias de comunicacion interna que
permitan mostrar mas claramente las practicas de igualdad implementadas en la

organizacion.

Tabla 18.

Fortalecimiento del diagnostico de igualdad en cargos de liderazgo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
De acuerdo 18 32.7 32.7 32.7
En desacuerdo 2 3.6 3.6 36.4
Ni de acuerdo ni en 13 23.6 23.6 60.0
desacuerdo
Totalmente de 18 32.7 32.7 92.7
acuerdo
Totalmente en 4 7.3 7.3 100.0
desacuerdo
Total 55 100.0 100.0

Segun la tabla 18, el 32.7% de los encuestados manifiesta estar “de
acuerdo”, otro 32.7% “totalmente de acuerdo”, un 23.6% se mantiene “ni de acuerdo

ni en desacuerdo”, un 3.6% expresa estar “en desacuerdo” y un 7.3% “totalmente

55



Plan de comunicacion corporativa para impulsar laigualdad de género en una I S I L
empresa cervecera de Lima Metropolitana, 2025

en desacuerdo”. Estos resultados reflejan una percepcion favorable en incemenar
el liderazgo femenino para fortalecer las acciones institucionales orientadas a la

igualdad de género.

2.9 Discusion

Los colaboradores de HEINEKEN Peru tienen la percepciéon que
dentro de la compafiia existen avance sobre la igualdad de género en
equidad salarial, igualdad de oportunidades y participacion femenina, mas
no llegan a tener del todo claro que la compafia cuenta con politicas e
iniciativas fuertemente posicionadas a nivel global con respecto a la igualdad
de género, esto coincide con lo mencionado por Hernandez y Jiménez
(2019), donde en su estudio cuantitativo sobre la comunidad universitaria un
gran numero de participantes no conocia las iniciativas de igualdad de
género en la institucibn a pesar de que estaban establecidas.
De acuerdo con Benitez (2025), la efectividad de la comunicacion interna
depende en demasia de la fluidez de la informacién y la existencia de
mecanismos de feedback, los cuales deben de poder facilitar el
entendimiento de los mensajes clave entre los colaboradores. Esto apoya
resultados de la investigacion realizada en HEINEKEN Pera, donde se
resaltan respuestas muy negativas en las dimensiones de comunicacion con
respecto a claridad, canales, herramientas y retroalimentacion,dando a notar
una comunicacion interna percibida como poco efectiva y posiblemente
unidireccional, lo que impacta negativamente en la comprension de las

politicas de igualdad de género.
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En conjunto con lo anteriormente mencionado, para Guerrero
Alvarado, Sotelo Gonzalez y Cabezuelo Lorenzo (2022), la comunicacién
interna es una herramienta estratégica que construye y transmite la cultura
de cada organizacion su efectividad depende de que se promueva
participacion activa, dialogo y retroalimentacion entre todos los miembros de
la organizacion. Los resultados de esta investigacion coinciden con esa
perspectiva, pues muestran que HEINEKEN Pert no promueve suficientes
espacios de diadlogo ni fomenta la participacion en iniciativas de igualdad de
género, lo cual debilita la cultura organizacional inclusiva.
Asi mismo, a través de estas entrevistas lo que se buscd, fue el conocer la
experiencia de cada colaborador, dentro de las cuales se evidencio la
necesidad de mecanismos de comunicaciéon bidireccionales y coherentes
con los principios de la comunicacién interna lo cual refuerza la necesidad
de la creacién del Plan de comunicacion corporativa para impulsar la

igualdad de género en HEINEKEN Pera.
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[ll. Plan de Comunicacion Corporativa

3.1 Plan de trabajo

Fase 1: Preparar

Objetivo

Estrategia

Tactica

Recopilar informacion

Identificar  politicas e
iniciativas globales con
respecto a la igualdad de

género

1. Investigar en paginas
web y reportes de

HEINEKEN Company

Realizar un diagnostico de
la situacion actual con
respecto a la
Comunicacion de la
compafiiay su vinculo con

la igualdad de género

Recopilar informacion
sobre la percepcion de los
colaboradores respecto a

la comunicacion interna

1. Aplicar una encuesta

cuantitativa a los

colaboradores  para
medir el
entendimiento, los
canales, la

apropiacion 'y la

participacion.

Analizar resultados

Encontrar oportunidades
de mejora en el proceso

actual

1. Crear un diagndstico
comunicacional de la

compafia
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Ampliando nuestro grupo de talento femenino

Estamos fortaleciendo nuestra cartera de talento femenino por debajo de los niveles de alta direccién y asegurando oportunidades
Justas e igualitarias en la atraccién, desarrollo y promocion del talento. Nuestro programa global de desarrollo de liderazgo -
Women Interactive Network o WIN - en colaboracién con IMD, ha contado con la participacién de 290 mujeres hasta la fecha. En
2024, lanzamos la Women Summit, un programa de desarrollo de liderazgo para talento femenino senior en colaboracién con
WeQual.

Nuestras empresas operativas desempefian un papel clave en el desarrollo del talento femenino hacia el liderazgo sénior. Por
ejemplo, UBL India ha pasado de tener cero mujeres en la alta direccién en 2021 al 27% en 2024. La campafia Queenfisher se inicié
para las empleadas, reconociendo su talento, empoderandolas e incluso lanzando una edicién limitada de cerveza elaborada y

disefiada por mujeres. En México, el programa Inspirame apoya a mujeres que regresan al trabajo tras una pausa profesional.

Igualdad salarial por igual trabajo

Estamos comprometidos a garantizar la igualdad salarial por trabajo igual (o trabajo de igual valor) entre colegas mujeres y
hombres. Primero logramos nuestro objetivo de evaluar al 100% de nuestras empresas operativas y tener planes de accién al 100%
en marcha en 2023. En 2024, continuamos evaluando todas las empresas operativas y siguiendo los planes de accién. Una vez més,
hemos conseguido nuestro objetivo de que el 100% de las empresas operativas se evalilen con planes de accin para garantizar la

igualdad salarial por trabajo igual (o trabajo de igual valor) entre compaiieras mujeres y hombres

También nos centramos en garantizar una representacion igualitaria, atender a las nuevas contrataciones y las oportunidades de
ascenso. Las acciones incluyeron la incorporacion de controles estructurales en los procesos para impulsar decisiones salariales
neutrales en cuanto al género. Estos esfuerzos resultaron en una brecha salarial del 2,3% a favor de los hombres a nivel global en
2024. Esta cifra es significativamente inferior al umbral del 5% establecido por la Directiva de Transparencia Salarial de la UE y esta
en linea con la de otros lideres del sector de bienes de consumo de rapido movimiento (FMCG).

Tenexen

GENDER
EQUALITY

7
Homry ipycr

Predicando en el
camino hacia un
mundo inclusivo,
justoy equitativo

Estamos elevando el liston para crear un
entorno laboral justo y seguro y para
promover la diversidad, la equidad y la
inclusién. Esto significa lograr el equilibrio
de género en los niveles superiores, pagar a
nuestros empleados un salario justo y exigir
estandares de vida y trabajo justos para los
empleados externos y los promotores de
marca. Nuestra estrategia de seguridad,
salud y bienestar pretende implantar una
cultura lider en la seguridad y nuestras
iniciativas de impacto social estan
alineadas con los Objetivos de Desarrollo
Sostenible de la ONU.

Diversidad, equidad e inclusion,
brindando por mas y mejor talento

Non-discrimination
policy

This work supports
the following UN
Sustainable
Development Goals

We foster a culture where diversity is
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embraced and celebrated, so that everyone

can thrive.

Find out more about our value chain

Read more and how we contribute to the UN SDG's

Equal pay for equal work

We are dedicated to ensuring equal pay for equal work (or work of equal value) between female and male colleagues. We first

achieved our goal of having 100% of our operating companies assessed and 100% action plans in place in 2023. In 2025, we

PR et

15001
18261
somiron
5436
1502

1323

5 mujeres y 12 hombres, del total de colaboradores de 2023,

(o —

continued to assess all operating companies and track action plans. Once again, we achieved our goal of having 100% of operating

companies assessed with action plans in place to ensure equal pay for equal work (or work of equal value) between female and

male colleagues.

We also focused on ensuring equal representation, addressing new hires and opportunities for promotion. Actions included

embedding structural checks and controls in processes to drive gender- neutral pay decisions. These efforts resulted in a pay gap of

2.1% in favour of men at the global level in 2024. This figure is significantly lower than the 5% threshold established by the EU Pay

Transparency Directive and is in line with other industry leaders in the fast-moving consumer goods (FMCG) sector.
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&
O Los canales de comunicacién
sof efectivos

O Me siento apropiado/a de la
comunicacicion

O 00 00O
O 00 0O

Participo activannente en las
comunicacionés

O OO0 0O

ENCUESTA DE COMUNICACION
4Qué tan de acuerdo estas con las siguientes afirmaciones?

Totaimanto Do Totaimants
O Entiendoi bien la informacion  en desscusrco desacuerdo acuerdo-acdusrdo

Fase 2: Planear

Objetivo

Estrategia

Tactica

Identificacion del objetivo

Establecer un obijetivo
alineado a la informaciony

resultados recopilados en

1. Crear un objetivo
enfocado en la

igualdad de género y

de comunicacion

visuales y estratégicos

para la comunicacion

la Fase 1 alineado con la cultura
de HEINEKEN Peru
Disefar el plan estratégico | Decidir lineamientos 1. Definir  lineamientos

comunicacionales

y tiempo

plan dentro del tiempo

adecuado

2. Disefio de identidad
visual
Planificacion de recursos | Planificar la ejecucion del 1. Elaborar cronograma

de actividades a 12

meses (Revisar anexo
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7.4)

2. Elaborar tabla de

presupuesto a utilizar

3. Identificar a los aliados
internos (Gerencia

People)

CONECTANDO EN

IGUALDAD

29ac0 #€52320 HEFFFA

FORMAS TIPOGRAFIA

IDENTIDAD VISUAL

5

#644494 #c25090 §

HEINEKEN Core
Regular

Bold
ABCDEFGHIJKLMN ABCDEFGHIJKLMN

OPQRSTUVWXYZ OPQRSTUVWXYZ
1234567890 1234567890

EMBAJADORES
POR LA IGUALDAD

ONDAS
LINEAS
FIGURAS ORGANICAS

=
L \‘%
\ %4'005
\ \ -
Fase 3: Disefar
Disefio de mensajes Alinear mensajes clave 1.Realizar redaccion de
segun la cultura de mensajes clave sobre
HEINEKEN Peru igualdad de género,

equidad salarial 'y

liderazgo femenino.
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Segmentaciéon de canales

de comunicaciéon

Optimizar canales

internos de comunicacion

Definir el contenido
adecuado para cada
canal (correo,

Workvivo, WhatsApp)
Crear un buzon digital
de opinidn

Establecer la

frecuencia

comunicacional

Disefar espacios
formativos y de
participacion

Promover una
comunicacion transversal
y fortalecer el

conocimiento y la

apropiacion sobre el tema

Gestionar charlas y
talleres con ponentes
expertos en diversidad

e igualdad de género

Definir tematicas

semestrales

Implementacion  del
programa de
embajadores internos:
Embajadores por la

Igualdad (EI)
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. CONECTANDO EN
| ALDAD .
( Za

PRESENTAMOS A NUESTROS  § f Q‘

EMBAJADORES
POR LA IGUALDAD

CONECTANDO EN

J1GUALDAD
EL DESARROLLO,

Sissy Ospina.
togrecn

= = == EL LIDERAZGO
o Anetes Copotvs
a nuestros lj por asumir este importante rol.

Y LAIGUALDAD

{Juntos continuaremos generando impacto!

CONVOCATORIA ABIERTA .
Pin

Sé parte de Embajadores por la Igualdad, una iniciativa
que promueve la igualdad, el desarrollo y el liderazgo
diverso en HEINEKEN Pert.

EMBAJADORES
POR LA IGUALDAD
Buscamos colaboradores que quieran ser agentes de
cambio, promoviendo la igualdad de oportunidades, el

desarrollo profesional sin sesgos y el liderazgo diverso en
todos nuestros equipos.

Postula aqui
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Flyer

‘=a-m-"l'
Soy un

Embajador por la igualdad

Puedes preguntarme por temas sobre

LIDERAZGO J IGUALDAD

EMBAJADORES
POR LA IGUALDAD

L Criioaen as charias sove |

igualdad de género

-
e
bS]

b 2
iTe esperamos! ﬂ

Convocatoria abierta: iSe un embajador por la igualdad!

HeiNEWS Pery

oo cx "HEINEKEN
‘lﬁ! AL NEKEN

CONVOCATORIA ABIERTA

(]

Sé parte de Embajadores por la Igualdad, una iniciativa
que promueve la igualdad, el desarrollo y el liderazgo
diverso en HEINEKEN Perd

*

Género

48 CONECTANDO EN y
= IGUALDAD 8 Conferencia

Comunicacién que impulsa |gua|dad de génefO

EL LIDERAZGO oo : 18
Y LA IGUALDAD f wi ’
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Fase 4: Ejecucion y monitoreo

Ejecutar plan de

comunicacién corporativa

Gestionar la
implementacion

progresiva de las acciones
establecidas en las

anteriores fases

Difundir mensajes

clave

Promover la camparfia
interna de igualdad de

género (always on)

Ejecutar las distintas
acciones dentro del
plan (charla, buzén,

comunicaciones, etc)

Evaluar efectividad del

Plan

Medir la apropiacion y
entendimiento de los

colaboradores

Aplicar encuesta de
retroalimentacion

(cada 6 meses)

Realizar comparativa
de resultados actuales
con el resultado del

diagnéstico inicial.

Realizar Dashboard
comparativo de
resultados

Propuesta de mejoras y

Manejar la continuidad del

Elaborar informe de
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mantenimiento de plan plan a largo plazo recomendaciones

2. Establecer ajustes

para el siguiente afio.

ﬁ-IEINEKEN

Dashboard Comparativo de Resultados

Diagnéstico Inicial Resultado Actual

;\\\\V\‘
54
s 1. i Lo,

Plan de comunicacién corporativa para impulsar la
Igualdad de género en HEINEKEN Peru, 2025

*HEINEKEN

INFORME DE
RECOMENDACIONES

1a igualdad de género en HEINEKEN Pert, 2025

t'lEINEKEN

« % alcance de publicaciones en los canales de comunicacion
* % de asistencia a charlas

« Incremento en nivel de entendimiento de politicas.

« Numero de embajadores activos

3.2 Estimacion de costos necesarios para laimplementacion

Detalle Frecuencia Costo  unitario | Costo anual (s./)
(s.)

Charlas de | 4 (1 por cada trimestre) | 3,200 12,800

especialistas en
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diversidad e igualdad

Coffee break 4 (1 por cada trimestre) | 2,000 8,000
Acondicionamiento | 4 (1 por cada trimestre) | 100 400
de espacios para

charlas

Credenciales y | 1 vez al afio 1,000 1,000
diplomas para

embajadores

Impresion de | 1 vez al afo 320 320
material fisico

(Flyers)

Impresion de | 1 vez al afo 200 200
material fisico

(Banner)

Pines para | 1 vez al afio 60 60
embajadores

Total 22,780
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IV. Sustento del mercado
4.1. Alcance Esperado del Mercado
En la investigacion se desarrolla un Plan de Comunicacion Corporativa que
tiene como meta el impulsar la cultura de igualdad de género en HEINEKEN Peru.
Se espera impactar positivamente en el clima y cultura de la compafia con un
enfoque en igualdad, inclusion y equidad a través de estrategias de comunicacion

interna, camparfas de endomarketing y el uso de medios digitales.

Se espera que la aplicacion de estas estrategias logre que los colaboradores
muestran completo conocimiento de las politicas de igualdad que HEINEKEN

Global tiene y que se implemente de la mejor manera a la realidad de Peru.

4.2 Descripcion del Mercado Objetivo Real

HEINEKEN Peru cuenta actualmente con mas de 200 colaboradores
divididos entre las oficinas administrativas en Santiago de Surco y la gran mayoria
en la planta de produccién en Huachipa. Debido a que este plan tendra un alcance
para todos los colaboradores el publico objetivo se puede definir de la siguiente
forma:

e Géneros: Todos
e Rango Etario: 20 a 60 afios.

e Nivel de Colaboracion: Personal administrativo, operativo (planta) y fuerza

de ventas.

e Alcance Geografico: Lima Metropolitana en sede Administrativa, Planta de

produccion y centros de venta.
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4.3 Descripciéon del modelo de negocio
4.3.1 Propuesta de Valor

La propuesta de valor del plan propuesto se puede definir en lo siguiente:

e Fortalecer la cultura a través de una estrategia comunicacional que
siga con los principios globales y se adapte a la realidad peruana.

e Generar mas interés y enfoque de los colaboradores a la igualdad de
género.

e Implementar el programa Embajadores por la Igualdad.

4.3.2 Fuentes de ingresos

El presente proyecto de investigacidbn no genera ingresos a
HEINEKEN Perl, ya que se aplicard un plan de comunicacion
corporativa para impulsar la igualdad de género en la compafia. Sin
embargo, contribuye de manera indirecta a mejorar el clima laboral,
reducir la rotacion de personal y fortalecer el compromiso de la
compainia, lo cual podria retornar en una mayor productividad de los

colaboradores a mediano o largo plazo.

4.3.3 Canales de comunicacion
El plan de comunicacién corporativa para HEINEKEN Peru
cuenta con distintos canales de comunicacién enfocandose en los
canales digitales internos como Workvivo, WhatsApp corporativo y

correo corporativo, asi como medios fisico internos como banners y
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flyers, de esta forma se impulsara todo el plan de comunicacién junto

a la campafna de embajadores por la igualdad.

4.3.4 Estrategia de penetracién en el mercado

En el corto plazo (0-6 meses), se realiza un plan y la campafa
always on, junto con la capacitacion para el programa de
"Embajadores por la Igualdad”. Ademas, se apertura canales de
retroalimentacion para generar la sensacion de cercania de manera
inmediata.

A mediano plazo (6-12 meses), se realizan talleres de
participacion abierta y ponencias trimestrales. Esta etapa se refuerza
el rol de los embajadores y realizan evaluaciones semestrales de
percepcion del plan e igualdad de género en general.

En el largo plazo (mas de 12 meses), el plan se institucionaliza
como politica permanente. El éxito o fracaso se confirmara a través
de una evaluacion anual de impacto cultural que contiene los pilares

de igualdad de género en la organizacion.

4.3.6 Alianzas

4.3.6.1 Alianzas internas

El principal aliado interno es la Gerencia de People la cual es la
responsable de informar sobre las actualizaciones con respecto a las
politica de diversidad en HEINEKEN global, asi como de apoyar en la
seleccion de embajadores. Dentro del plan se estan considerando el

desarrollo de “Embajadores de igualdad”, los cuales seran colaboradores
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de cada area y serviran para hacer sentir la cercania del plan a todo nivel
de la organizacion. Es por esto que se les considera como alianzas internas

a todos estos colaboradores que se les asigne el rol de embajador
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V. Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

El plan propuesto esta desarrollado para tener un alto impacto en mejorar

los aspecto de igualdad de género, ya que han sido basados no solo en literatura

de casos de éxito, sino que también utilizando politicas globales de la

organizacion y datos obtenidos de los colaboradores.

Se puede afirmar que una correcta estrategia de comunicacion impacta
de gran manera en las perspectivas que los colaboradores tienen sobre
la compafia donde trabajan. Esto se puede afirmar con los resultados
obtenidos en las encuestas realizadas y guardan concordancia con la
literatura revisada.

La encuesta realizada ha permitido identificar en qué aspectos esta
fallando el plan actual de comunicacion. Esto permitira desarrollar y
proponer estrategias que permitan implementar de mejor manera las
politicas de HEINEKEN Global a la realidad de HEINEKEN Peru.

Se puede afirmar que las estrategias de comunicacion son altamente
efectivas en el clima y cultura que una compaiiia quiere construir, ya que
son el conducto para llevar la estrategia a la ejecucién. Esto se ve
reflejado tanto en la opinién general de los encuestados como en la de

otros estudios revisados en la literatura.

5.2 Recomendaciones

e Debido a que el publico total es de alrededor de 200 personas se podria

realizar una encuesta total y no solo a un muestreo si se quiere obtener
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informacion de todo el universo. Sin embargo, esto tomaria mas tiempo y
recursos.

e Se debe tener especial cuidado en que el desarrollo del nuevo plan de
comunicacioén corporativa a pesar de buscar un mejor aterrizaje de las
estrategias globales a la realidad peruana no debe estar muy alejada a las
politicas de HEINEKEN Global, ya que incurriria en una falta de la sucursal.

e Para poder medir el impacto directo que tiene este plan en el cambio cultural
de HEINEKEN Per0 se puede desarrollar en paralelo encuestas de clima y
cultura para medir la evolucion de este aspecto. Sin embargo, esto
dependera de los recursos disponibles.

e Se debe realizar un seguimiento constante a cada fase del plan para poder
hacer ajustes durante la implementacion. Esto debido a que existen
casuisticas impredecibles y se debe estar alerta para corregir y tomar

acciones para lograr una mejora continua.
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VII. ANEXOS

7.1 Registro de Impacto y Resultados
Tipo de documento: Trabajo de investigacion

Titulo del Trabajo de Investigacion o Tesis
Plan de comunicacién corporativa para impulsar la igualdad de género en una empresa
cervecera de Lima Metropolitana, 2025
Integrante:
1. Luy Trujillo, Monica Milagros

Asesor: Celes Alonso Espinoza Rua

Impacto de la investigaciéon

El impacto de una investigacion se refiere a los efectos, tanto esperados como
inesperados, que esta puede generar, abarcando aspectos econdémicos, politicos,

culturales, ambientales, tecnholdgicos, sociales, entre otros.

La implementacion del Plan de comunicacion corporativa para impulsar la igualdad de
género en una empresa cervecera de Lima Metropolitana, 2025 generara impactos en los
siguientes ambitos:

Econdmico: Se espera obtener una mejora en la retencion del talento, asi como reducir la
rotacion de los colaboradores y crear un fortalecimiento que impacte directamente en la
productividad de los colaboradores.

Cultural: Se espera un gran fortalecimiento en la cultura y apropiacién de las politicas de
la organizacion. Por otro lado, se considera que puede haber una resistencia al cambio en
las areas operativas.

Social: Se espera que se siga promoviendo un entorno laboral mas inclusivo y equitativo,
lo cual contribuira a seguir reduciendo las brechas de género en la compaiia.

Resultado del proceso de investigacion

Los resultados de un proyecto de investigacion son los descubrimientos o conclusiones
alcanzadas después de realizar el estudio. Estos reflejan los datos obtenidos durante el
proceso investigativo y responden a las preguntas o hipotesis formuladas al comienzo del
proyecto. Los resultados son fundamentales para evaluar, interpretar y comprender los

efectos o la validez de lo investigado.
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El plan propuesto asegura un impacto positivo en la cultura de igualdad de género en la
empresa, ya que integra casos de éxito, politicas globales y datos directos de los
colaboradores. De esta forma se logr6 una estrategia de comunicacion eficaz que
transforma positivamente la percepcidn institucional y el clima organizacional. Los
resultados permitieron identificar falencias en el modelo actual, facilitando el disefio de
tacticas que aterrizan los lineamientos de HEINEKEN Global a la realidad local de la

sucursal.
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7.2 Matriz de consistencia

ISIL
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Problema general Objetivo general Un plan de Comunicacion Enfoque
. , . | comunicacion Variable 1 organizacional o
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Corporativa puede | implementacion de un Corporativa de comunicacion
. eruana uede Nivel
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Género acorde a las | Comunicacion P g : > Descriptivo
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, . este se relaciona ., .
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. Disefo:
. directamente con el .
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| dad clima y cultura que _ No experimental -
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,Como un Plan de

comunicacion

HEINEKEN Pera.

en la compafia

Desarrollo y liderazgo
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ISIL

Corporativa impacta en
las  percepciones 'y
actitudes del personal de

HEINEKEN Pera?

¢, Qué estrategias se
pueden aplicar para
impulsar la Igualdad de
Género en HEINEKEN

Perud, 20257

,Como un Plan de
comunicacion

Corporativa impacta en

Objetivos

especificos

Determinar de qué
manera un Plan de
Comunicacion

Corporativa se
relaciona con las
percepciones y
actitudes del personal

de HEINEKEN Pera.

Poblacion

Todos los
trabajadores de la
empresa

HEINEKEN Peru
ubicada en el distrito
de Santiago de

Surco, 2025.

Muestra

55 trabajadores de
HEINEKEN Peru en

el distrito de
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ISIL
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Técnica

Encuesta

Instrumento

Cuestionario
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7.3 Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo de la investigacion: Plan de comunicacién corporativa para impulsar la igualdad de género en una empresa cervecera de Lima

Metropolitana, 2025.

Comunicacion

Corporativa

ante otras
organizaciones, ya
que mejora los
indices de retencion
de talento y el
desarrollo
organizacional.

(Macetas Porras &

comunicacion organizacional,
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participacion y
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Comunicacién

organizacional

percibida de la
comunicacion interna

sobre igualdad de género
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conceptual
La comunicacion 1l.;.La empresa comunica de manera clara
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se medird mediante un
definir como el motor igualdad de género?
cuestionario que evaluard la
de transformacion - Nada clara
percepcion de los
cultural y una ventaja - Pococlara
Variable 1 colaboradores sobre la Porcentaje de claridad

- Medianamente clara

- Clara

- Muy clara
2.;,Los mensajes institucionales sobre
igualdad de género estan alineados con los
valores de la empresa?

- No se cumple

- Se cumple poco
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Carhuancho-

Mendoza 2024)

- Se cumple parcialmente

- Se cumple bastante

- Se cumple totalmente
3.¢.La comunicaciébn interna  permite
comprender el compromiso de la empresa
con la igualdad de género?

- Nunca

- Casinunca

- Aveces

- Casisiempre

- Siempre

Canales

herramientas

comunicacion

de

Efectividad percibida de los
canales internos para
difundir informacion sobre

igualdad de género

4.;Los canales de comunicacion interna
difunden adecuadamente informacion sobre
igualdad de género?

- No se cumple

- Se cumple parcialmente

- Se cumple de manera moderada

- Se cumple

- Se cumple totalmente
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5.¢ Las herramientas de comunicacién interna
facilitan el acceso a contenidos relacionados
con igualdad de género?

- Nunca

- Rara vez

A veces

- Frecuentemente

- Siempre
6.¢Los canales de comunicacion permiten
comunicar de manera efectiva las iniciativas
de igualdad de género a los colaboradores?

- Totalmente en desacuerdo

- En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

- De acuerdo

- Totalmente de acuerdo

Participacion

retroalimentacién

Nivel de participacion de
los colaboradores en
espacios de comunicacién

sobre igualdad de género

7..La empresa promueve espacios de
interaccion para dialogar sobre temas de
igualdad de género?

- Nunca

- Rara vez
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- Aveces
- Frecuentemente
- Siempre
8. ¢Los colaboradores pueden brindar
retroalimentacion sobre las acciones de
igualdad de género comunicadas por la
empresa?
- Nunca
- Casi nunca
- A veces
- Casi siempre
- Siempre
9.¢.La comunicaciéon interna fomenta la
participacion de los colaboradores en
iniciativas relacionadas con la igualdad de
género?
- Nunca
- Rara vez

A veces

- Frecuentemente

- Siempre
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ISIL

Variable 2
Igualdad

Género

de

La Igualdad de
género es un
principio que permite
identificar y reducir
las brechas de
género dentro de una
organizacion,
estableciendo
acciones y medidas
especificas para
garantizar la igualdad
de oportunidades,
trato y resultados
entre mujeres y
hombres, a través de
la incorporacion de
sistemas de
seguimiento y
evaluacion para

avanzar hacia la

Se evalla mediante un
cuestionario que medira el
diagnéstico de igualdad, la
planificacion de medidas, la

implementacion del plan y la
evaluacion del plan. Se
recogera la percepcioén de los
trabajadores respecto al
cumplimiento, la efectividad y
la contribucién de las acciones
de igualdad de género en

HEINEKEN Pera.

Percepcién de

equidad

Variacion porcentual en la
brecha salarial entre

hombres y mujeres.

10. ¢, Cuanto crees que el Plan de Igualdad ha
contribuido a mejorar la equidad salarial entre
hombres y mujeres?

- No ha contribuido nada

Ha contribuido poco

Ha contribuido moderadamente

Ha contribuido mucho

Ha contribuido totalmente
11.Considero que las acciones del Plan de
Igualdad han sido efectivas para reducir las
brechas salariales.

- Nada efectivas

Poco efectivas

Medianamente efectivas

Efectivas

Muy efectivas

12.Lla empresa deberia fortalecer sus
mecanismos de evaluacion para garantizar la
sostenibilidad de la igualdad salarial.

- Totalmente en desacuerdo

- En desacuerdo
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equidad. (Corbalany

Scalzi, 2019

- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo

- Totalmente de acuerdo

Acceso a

oportunidades

Porcentaje de medidas
ejecutadas de las acciones
de igualdad de género

respecto al total planificado

13.En la actualidad la empresa ha establecido
medidas concretas para reducir las brechas
de género detectadas a nivel laboral.
- Nunca

- Rara vez

A veces

- Frecuentemente

- Siempre
14.Considero que las medidas planificadas
son adecuadas para promover la igualdad de
genero en el trabajo.

- Nada adecuadas

- Poco adecuadas

- Medianamente adecuadas

- Adecuadas

Muy adecuadas
15. Se deberian incluir mas acciones

orientadas a mejorar la participacion
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femenina en areas técnicas o de decision
dentro del ambito laboral

- Totalmente en desacuerdo

- En desacuerdo

- Ni de acuerdo ni en desacuerdo

- De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Desarrollo y

liderazgo

Porcentaje de mujeres y
hombres en distintos
niveles jerarquicos y areas

de la empresa

16.En la actualidad la empresa ha identificado
claramente la proporcion de mujeres y
hombres en cada nivel jerarquico.

- No se cumple

- Se cumple poco

- Se cumple parcialmente

- Se cumple bastante

- Se cumple totalmente
17.Considero que la distribuciéon actual de
hombres y mujeres en los diferentes cargos
refleja equidad de género.

- Totalmente en desacuerdo

- En desacuerdo

- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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- De acuerdo

- Totalmente de acuerdo
18. La empresa analiza de manera adecuada
la presencia de mujeres en cargos de
liderazgo

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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7.4 Instrumentos de recoleccién de datos

Plan de comunicacioén corporativa para
impulsar la igualdad de género en una empresa
cervecera de Lima Metropolitana, 2025

jHola! Soy Ménica Luy, alumna de la Escuela Superior Instituto San Ignacio de Loyola. El
propdsito de esta encuesta es conocer su percepcion y experiencia relacionada con la
Comunicacion y la igualdad de genero dentro de una empresa cervecera de Lima
Metropolitana, 2025. Ademas, forma parte de nuestro trabajo para el curso de TALLER DE
INVESTIGACION APLICADA E INNOVACION

La duracién de la encuesta es menor a 15 minutos. Es completamente anénima, por lo que
no se solicitaran datos personales. Sus respuestas seran utilizadas Gnicamente para la
investigacion y tratadas de manera confidencial, por lo que le pedimos responder con
sinceridad.

iMuchas gracias por su tiempo!
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7.5 Cronograma de plan de trabajo

Actividades Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes | Mes
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 |12

Investigacion en | x

web y reportes

Aplicacién  de [ x

encuesta

Analisis de X

resultados y

diagnéstico

Establecimiento X

de objetivo

Definicién de X

identidad visual

Creacion de X

cronograma /

presupuesto

Alineamiento de X

mensajes
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Optimizacion de X
canales de

comunicacion

Gestion de X X

charlas y

talleres

Lanzamiento X X X X X X

del plan de
comunicacion
(Ejecucion  de

las acciones)

Evaluaciéon de

efectividad

Propuesta de
mejoras del

plan actual
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