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RESUMEN 

El propósito del presente trabajo de investigación fue determinar la relación estratégica que 

existe entre la comunicación corporativa y la igualdad de género para una empresa 

cervecera en el año 2025. Por ello, la presente investigación tiene como objetivo inmediato: 

Conocer las percepciones sobre la propuesta de un Plan de comunicación corporativa para 

impulsar la igualdad de género en una empresa cervecera. Este trabajo de investigación 

cuenta con una metodología del tipo aplicada y cuenta con un enfoque cuantitativo, con un 

diseño no experimental - transversal y con un nivel descriptivo. La población de estudio 

fueron 220 colaboradores y la muestra fueron 55 colaboradores de una empresa cervecera, 

los cuales oscilan edades entre los 20 hasta 50 años 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 relación directa entra las dos variables 

expuestas en el presente trabajo de investigación. 

Palabras claves: Comunicación corporativa, igualdad de género, cervecería 
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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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I. Información General 

1.1.Título del Proyecto 

Plan de comunicación corporativa para impulsar la igualdad de género en 

una empresa cervecera de Lima Metropolitana, 2025 

 

1.2. Área estratégica de desarrollo prioritario 

El proyecto se enmarca en la línea de investigación Hábitat y Desarrollo 

Humano. Esta línea promueve iniciativas orientadas a conseguir una mejor 

calidad de vida de la población a través de entornos sociales, laborales y 

comunitarios más 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 aún persisten grandes desigualdades en el acceso, trato y 

oportunidades para las mujeres. 

Con este plan, no solo se busca abrir más puertas laborales para las 

mujeres, sino también impulsar un cambio cultural organizacional. Apostamos 

por construir ambientes de trabajo inclusivos y seguros, con políticas claras 

que prevengan la discriminación y el acoso. De este modo, se busca aportar 

al desarrollo humano mediante la creación de más capacidades y nuevas 

oportunidades todo individuo, sin importar su género, fortaleciendo así la 

justicia y el bienestar dentro de HEINEKEN Perú. 

Actualmente existe una estrategia de sostenibilidad en HEINEKEN 

Global, que cuenta con políticas sólidas de equidad y diversidad en todos sus 

niveles. Lo que se busca es encontrar mejoras tanto el plan como ejecución 

para que se ajusten mejor a la realidad peruana que tiene HEINEKEN Perú. 
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Esto con la intención 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 conclusión, el proyecto no solo contribuye a disminuir brechas de 

género en el ámbito del trabajo, sino que también impulsa el desarrollo de 

ambientes más inclusivos, justos y sostenibles, alineados con una visión de 

progreso humano integral. 

 

1.3. Actividad económica en la que se aplicaría la innovación o investigación 

aplicada 

El presente estudio se desarrollará dentro del sector industrial, 

específicamente en la industria cervecera, una actividad económica que ha 

demostrado un crecimiento sostenido y que representa una fuente clave de 

empleo en el país. 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.  

Según el Instituto Nacional de Estadística  e Informática (INEI, 2024), 

las mujeres peruanas tienen una tasa de actividad económica 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 participación laboral. Además, el índice de 

desigualdad de género (IDG) en Perú se ubicó en 0.320 en el año 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. 
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Por este motivo, esta investigación busca contribuir a visibilizar y 

reducir dichas desigualdades, promoviendo acciones que impulsen una mayor 

equidad en el acceso a puestos de liderazgo, políticas de contratación 

inclusivas y ambientes libres de discriminación.  

 

1.4. Localización o alcance de la solución 

El objetivo de la investigación es realizar un proyecto de mejora ante la 

desigualdad de género. La propuesta se basa en el desarrollo y ejecución de 

un plan de comunicación corporativa para impulsar la igualdad de género 

basado en las políticas de HEINEKEN Global ajustadas a la realidad peruana. 

Este contendrá lineamientos precisos y enfocados al contexto descrito, 

estrategias para la promoción de la equidad salarial, modelos de evaluación 

interna y un listado de acciones que ayuden a fomentar la participación de las 

mujeres en todos los niveles de la organización. Además, este manual estará 

alineado con los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas. 
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II. Descripción de la investigación aplicada o innovación 

2.1. Planteamiento del problema de investigación 

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 aún no se han 

alcanzado globalmente. Según la Organización Internacional del Trabajo 

(OIT, 2024), en los últimos 20 años 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 desafío lograr niveles adecuados de 

igualdad de género en el trabajo. Como menciona la investigación de la 

OCDE (2025), aunque en ciertos países existen algunas mejoras, en 2023 

la población masculina tenía un salario 11 % mayor  que la población 

femenina en  circunstancias laborales parecidas, este dato demuestra que 

no hay un acercamiento total a la igualdad a pesar de contar con políticas 

implementadas. A nivel nacional, acorde al Instituto Nacional de Estadística 

e Informática (INEI, 2024), la brecha salarial según el género asciende al 

25% en Lima Metropolitana y puede llegar hasta un 50% en las provincias 

de Perú. Esto datos demuestran unas condiciones no equitativas aun cuando 

existe la Ley N.° 30709, la cual es clara en prohibir la discriminación salarial 

entre géneros. Uno de los motivos de la falta de igualdad de género en 

organizaciones se debe a la falta de comunicación clara y constante dentro 

de las compañías, las cuales deberían crear espacios de participación, así 

como fomentar y comunicar de manera adecuada las políticas de igualdad 
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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 Perú, pese a que la compañía existe políticas globales 

sobre la igualdad de género, se pueden visualizar oportunidades de mejora 

en su adaptación y comunicación en la Compañía operativa de Perú. Puesto 

que no existe la participación de una comunicación corporativa que cuente 

con mensajes claros, canales adecuados y espacios de participación. Dichos 

aspectos pueden limitar a los colaboradores en cuanto su percepción sobre 

la igualdad de género dentro de la organización. 

En consecuencia, de lo antes mencionado, se necesita evaluar cómo 

la comunicación corporativa puede ayudar a impulsar la igualdad de género 

en HEINEKEN Perú y con esto permitir fortalecer el conocimiento, 

participación y compromiso de los colaboradores con respecto a las políticas 

de equidad. 

 

 2.2. Justificación  

Según lo reportado por HEINEKEN Perú, en 2024 el 21% de sus 

posiciones de liderazgo en Perú son ocupadas por mujeres,  lo cual está por 

debajo de su meta global que es de 30%. La explicación detrás 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. 
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2.2.1   Justificación teórica 

La investigación desarrollada tiene como principal objetivo el 

generar una conciencia más elevada sobre el cómo un Plan de 

Comunicación Corporativa influye directamente en impulsar la Igualdad 

de Género y como la correcta ejecución de este mismo puede generar 

ambientes laborales más inclusivos y lograr la equidad dentro de 

HEINEKEN Perú. La justificación teórica se sustenta en la revisión de 

literatura, estudios previos y normativas de igualdad de género. En este 

análisis se observó que una correcta aplicación de políticas ayuda a 

reducir brechas salariales e impulsa el desarrollo del negocio. 

  

2.2.2   Justificación metodológica 

La investigación se realizará mediante encuestas con un enfoque 

cuantitativo, se busca entender pensamientos y comportamientos de 

todos los colaboradores de HEINEKEN Perú 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 compañía 

Las entrevistas nos ayudarán a conocer en detalle si existen 

situaciones de discriminación, 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 análisis, se usarán fichas donde se registrará la información recogida, 

lo que ayudará a detectar los principales desafíos en cuanto a la igualdad 
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de género en estas empresas. Esta información servirá para implementar 

mejoras y poder lograr un ambiente de trabajo más justo. 

 

2.2.3   Justificación práctica 

La idea es diseñar e implementar un Plan de Comunicación Integral 

adaptado a las características y necesidades del contexto peruano, con el 

objetivo de generar un cambio positivo en la forma de trabajar y 

relacionarse. Así, se podrán evitar situaciones de discriminación y 

fomentar un ambiente laboral donde todas las personas se sientan 

valoradas, respetadas e incluidas. Además, este documento servirá como 

una guía 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 prácticas de responsabilidad social y sostenibilidad que 

hoy en día son tan importantes. 

Lo mejor de todo es que esta propuesta también podrá aplicarse 

en otras empresas de diferentes sectores. De esta manera, se podrá 

construir un entorno laboral más justo, donde todas las personas tengan 

las mismas oportunidades y derechos. 

 

2.3. Marco referencial:   

2.3.1 Antecedentes Nacionales 

Loayza (2023) realizó un estudio titulado “La igualdad real de 

salarios entre hombres y mujeres y la eliminación del techo de cristal en 

Lima Centro 2022”, cuyo propósito principal fue examinar la conexión 

entre la equidad salarial y la remoción del techo de cristal en las empresas 
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de Lima. El trabajo se diseñó con un enfoque metodológico no 

experimental, utilizando un enfoque cuantitativo de tipo básico. Para 

recolectar datos, se aplicó una encuesta aplicando un cuestionario 

estructurado. La población estudiada estuvo compuesta por personas de 

Lima con una muestra de 61 individuos mediante un muestreo no 

probabilístico. Una de las conclusiones más importantes fue que existe 

una relación 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. Además, se destacó que 

para superar estas desigualdades es necesario que se apliquen políticas 

que impulsen la equidad de género, la transparencia en los sueldos y 

oportunidades equitativas a todo nivel jerárquico empresarial.  

Adrianzén y Yabiku (2022) y su investigación “Cultura 

organizacional en relación a la igualdad de género en una Coopac en Lima 

2021”, con el objetivo principal de establecer la conexión que existe entre 

la cultura de una organización y la importancia de la igualdad de género 

en su modelo de negocio. Esta investigación se realización en una 

cooperativa de ahorro y crédito en Lima y tuvo un multi enfoque con un 

diseño no experimental correlacional y transversal. La muestra incluyó a 

120 colaboradores (63 mujeres y 57 hombres), a quienes se les aplicaron 

encuestas estructuradas, además de realizarse cuatro entrevistas en 

profundidad. Los datos recopilados se analizaron a través del software 

SPSS, y se usaron herramientas estadística descriptivas y testeos no 

paramétricos. En el análisis se concluyó la existencia de una relación 
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importante de las variables, destacando el desarrollo personal, el 

compromiso laboral, la percepción de igualdad en posiciones de decisión 

y la satisfacción 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 relación del 

empoderamiento gerencial de la mujer y los roles gerenciales en el sector 

de Consumo Masivo en Lima Metropolitana en el año 2023”  se identificó 

una tendencia positiva en la percepción que la mujer tiene en el ámbito 

laboral cuando esta se encuentra empoderar a conseguir cargos de 

liderazgo en la industria en mención. En la investigación se desarrollaron 

encuestas de carácter cualitativo, una fue para saber para saber la 

percepción 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 

correlación entre las respuestas. En este se encontró que ambas 

encuestas fueron respondidas con más de un 80% de encuestados 

satisfechos y se calculó un correlación de 0.7, lo cual demuestra que 

existe una gran relación entre la percepción 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 Hernández (2020), en su investigación llamada 

"Percepción de equidad de género y equilibrio trabajo-familia en 
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trabajadores de empresas públicas y privadas de Chile", buscaron 

determinar si había diferencias importantes en cómo se percibe la equidad 

de género y el balance entre trabajo y familia entre empleados del sector 

público y privado. Este estudio usó un método correlacional, de tipo 

transversal, no experimental y se enfocó en datos cuantitativos. Se 

empleó la técnica de encuestas, utilizando el Cuestionario de Equilibrio 

Trabajo-Familia (Moreno et al. , 2009) y el Cuestionario de Percepción de 

Equidad de Género (Gómez Jiménez, 2015). La población incluía a 

trabajadores chilenos de una entidad pública y una privada, y la muestra 

consistió en 300 personas (150 hombres y 150 mujeres), seleccionadas 

mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia. Los resultados 

más 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 comparación con los del sector público. Además, se 

encontró una relación positiva y significativa entre estas dos variables, lo 

que resalta la necesidad de establecer políticas organizacionales que 

fomenten la equidad y el bienestar en el trabajo. 

Cortés (2020), en su investigación 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 metodología cuantitativa, de tipo descriptiva 

y con un diseño documental, basado en el análisis de datos provenientes 

de  universidades,  publicaciones académicas indexadas en temas 
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jurídicos, entidades oficiales como el Departamento Administrativo 

Nacional de Estadística (DANE) y otras fuentes secundarias. Los 

resultados mostraron que, pese al progreso en lo legislativo y político, 

persiste la desigualdad de género en el entorno laboral, evidenciada en la 

brecha salarial, la segregación ocupacional y el acceso limitado de las 

mujeres en cargos directivos. Por otro lado, el DANE reportó cifras 

significativas que muestran una mayor tasa de desempleo femenino en 

comparación con la masculina, a pesar de que las mujeres constituyen la 

mayor proporción de la población 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 políticas públicas con enfoque de género. Estas políticas 

deben promover   la inclusión de mujeres en cargos altos, garantizar su 

acceso a una educación de calidad y eliminar acciones discriminatorias 

en el entorno laboral. Solo a través del empoderamiento femenino y un 

cambio cultural será posible avanzar hacia una sociedad más justa, 

equitativa e inclusiva. 

Según Chaher (2018), en su estudio titulado “Políticas de 

Comunicación y género en América Latina: Cerrando un ciclo”, tiene como 

objetivo analizar la implementación de políticas de Comunicación con 

enfoque de género en países como: Costa Rica, Cuba, Panama y 

Paraguay. El estudio fue elaborado mediante una investigación cualitativa 

de tipo descriptiva basada en un análisis de las normas institucionales 
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elaboradas por organizaciones especializadas en comunicación y género. 

La investigación permitió un análisis comparativo del estado actual de la 

comunicación con enfoque de género debido a que se consideró 

información de distintos países. Los resultados dejaron en evidencia que 

aún existen patrones negativos  en común, como la baja participación de 

mujeres en el rubro de medios, junto a ello en Cuba solo el 17% de los 

conductores son mujeres, mientras que en la región es solo el 29%. Se 

concluye, según estos resultados, que se debe potenciar la comunicación 

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 cómo las políticas de igualdad de género 

aplicadas en industrias pueden mejorar no solamente la percepción del 

público general sino también que incluso puede mejorar el performance 

de una compañía. En el estudio se desarrolla una investigación 

cuantitativa donde se realiza la comparación entre los principales 

indicadores de eficiencia de una empresa española antes y después de la 

implementación de un plan y políticas que promueven el desarrollo de la 

mujer en la industria. Para medir los resultados generales se aplicaron 

modelos estadísticos permiten ver la evolución de indicadores como ROE, 

ROA, RG y EW según su media, mediana y desviación estándar. 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 integración de un equipo mixto de trabajo. Además, se menciona 

qué otros beneficios resultantes del plan aplicado es el tener una marca 

corporativa mejorada antes la percepción del público general. 

Por otro lado, en el artículo desarrollado por Waweru y Wachira 

(2025) se exploran diferentes estrategias de comunicación en una 

organización del rubro de seguridad en Kenia enfocadas en mejorar la 

participación de las mujeres. Este reveló que, a pesar de la existencia de 

políticas y roles para lograr la equidad de género, las comunicación 

existente no permite que estas logren ser efectivas para las mujeres. Los 

líderes, las políticas, las interacciones en redes y los embajadores de 

género fueron encuestados y obtuvieron una puntuación media de 2.24 

en una escala de 5 puntos sobre la integración y avance de las mujeres 

en el trabajo. Además, mencionan que actualmente se ven cambios 

positivos en el modo de uso de plataformas digitales sobre la igualdad de 

género, pero para las áreas rurales este método queda inválidos debido a 

que no tienen este alcance. En este contexto se recomienda que se realice 

una revisión de las estructuras de comunicación para que se pueda 

promover efectivamente la inclusión de género. Además, se debe 

desarrollar una estrategia de comunicación multicanal integrando los 

medios tradicionales y digitales para lograr un alcance completo para 

mujeres de diferentes locaciones geográficas. Se deben de transmitir 

mensajes de mayor autenticidad, que sean coherentes, que empoderen y 

que se adecuen a la realidad. 

 Finalmente, según lo desarrollado por Ajala y Adewunmi (2025) se 

pone evidencia el importante rol que el desarrollo de diferentes estrategias 



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

24 

comunicacionales para lograr promover la integración del género 

femenino en industrias de alta importancia en Nigeria. En este, se 

destacan diferentes sectores como la industria científica, tecnológica y de 

finanzas, y lo importante que es mantener en ellos un enfoque de género. 

El estudio aplica la “Teoría de la Interseccionalidad y la Teoría de la 

Identidad Social” (SIT) para realizar un análisis para medir el impacto que 

las estrategias de comunicación mantienen sobre el comportamiento de 

los individuos en temas relaciones a la igualdad de género. El modelo de 

datos usado para la investigación se basó principalmente en encuestas y 

documentos políticos. Estos sirvieron para implementar una campaña de 

comunicación estratégica multicanal para promocionar la igualdad de 

géneros donde se incluyó redes sociales, medios tradicionales y eventos 

comunitarios. El estudio demostró dos puntos relevantes que son generar 

espacios de diálogo abierto e implementar oportunidades equitativas para 

todos. 

 

2.3.4 Marco Teórico 

2.3.4.1 Comunicación Corporativa 

2.3.4.1.1 Concepto de Comunicación Corporativa 

      La comunicación 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 compañía (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 más efectivo, 
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logrando así la satisfacción de los colaboradores (Salas-Canales, 

2024; Verčič & Špoljarić, 2020). Además, es importante buscar la 

retroalimentación del colaborador para que con el tiempo se pueda 

generar un mayor compromiso con la comunicación. (Triantafillidou & 

Koutroukis, 2022; Quay & Yusof, 2022). 

 Finalmente, la comunicación corporativa se puede definir 

como el motor de transformación cultural y una ventaja ante otras 

organizaciones, ya que mejora los índices de retención de talento y el 

desarrollo organizacional.  

 2.3.4.1.2 Comunicación organizacional en empresas 

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

organizacional es clave para que la empresa alcance una efectiva 

gestión 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 planificación multidisciplinaria y debe contar con todas las 

áreas de la empresa para su correcta ejecución. 

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

promueven a las empresas a desarrollar e implementar estrategias 

para fortalecer la comunicación y cultura organizacional, ya que son 

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

mercado actual y generar un compromiso real del colaborador hacia 

la organización. Además, es importante mencionar que esta 

comunicación permite transmitir los objetivos de la organización hacia 

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

tiempos modernos es necesario que las empresas implementen 

políticas culturales junto a estrategias de comunicación y que 

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

certeza de que se logrará mejorar el desarrollo de la organización a 

corto, mediano y largo plazo. 

 

 2.3.4.1.3 Canales y herramientas de Comunicación interna 

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

comunicación la elección 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 organización. Por esto, el canal elegido tiene que estar 

alineado con el propósito comunicacional que quiere lograr la 

organización para que el mensaje llegue de la mejor manera al público 

objetivo. 

Por otra parte, Verčič y Špoljarić (2020) mencionan que una 

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

satisfacción del colaborador. El artículo indica que no utilizar lo último 

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

efectividad del canal. Los colaboradores suelen mostrar mayores 

niveles de satisfacción cuando se aplican diferentes canales de 

comunicación que permiten cubrir un aspecto más masivo como 

personalizado. 
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En conclusión, ambas investigaciones nos mencionan que 

para lograr una comunicación efectiva es importante encontrar el 

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

el más moderno o costoso sino el más adecuado para la organización. 

Esto se puede definir conociendo las realidades presentes en la 

organización. Además, no se debe limitar a un solo canal de 

comunicación, sino que se recomienda utilizar múltiples canales si es 

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

 

2.3.4.1.4 Participación y retroalimentación organizacional 

La investigación de Triantafillidou y Koutroukis (2022) afirma 

que la participación activa de los colaboradores con la organización 

sirve como herramienta estratégica para impulsar la eficiencia y el 

compromiso organizacional. Este estudio multinacional demuestra 

que el involucrar al personal en decisiones estratégicas no trae sólo 

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

que la organización 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 compañía se basa en los 

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

menciona que la retroalimentación no es conseguir comentarios 

sueltos, sino que significa un conversatorio continuo y aconsejan la 

existencia de un reconocimiento para al colaborador para disminuir la 

rotación de personal. 
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En conclusión, ambos artículos afirman que la participación 

activa de los colaboradores es clave para lograr una organización 

exitosa, donde la comunicación es un eje central para lograr retener 

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

 

2.3.4.2 Igualdad de Género 

2.3.4.2.1 Concepto de igualdad de género 

La igualdad de género se puede definir como el concepto de 

que 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 ámbitos de la vida de manera justa (Silva y Menoya, 2021) 

Por otro lado, para el Ministerio  de Educación (2016, como se 

citó en Monzón y Muñoz, 2024), la igualdad de género significa una 

estimación  igualitaria de comportamientos, con el propósito 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, según lo antes mencionado por  Silva y Menoya 

(2021), la igualdad de género también se puede entender como un 

proceso orientado a la transformación 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 Igualdad de género en el ámbito 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 cómo la falta de igualdad en términos de género 

y poder establecer una mejor cultura organizacional. Este enfoque 

debe ser de ámbito con la premisa de que la igualdad no se logra solo 

por tener de mujeres dentro de la organización, sino que es a través 

de una transformación cultural que cambie las dinámicas de trabajo, 

jerarquías, contrataciones y ascensos que siempre han estado 

históricamente a favor del género masculino. 

Por otro lado, Andrade, M. S. (2022) nos menciona que la 

adopción de una metodología de igualdad de género ha tenido un 

impacto organizacional positivo no sólo en ámbitos legales y éticos, 

sino que se ve reflejado en el desarrollo y retención de talento. Esta 

metodología necesita que existan políticas que permitan evitar 

prejuicios dentro del proceso de contratación y que permitan una 

participación equitativa en las posiciones de liderazgo. 

Ambas investigaciones nos hablan de cómo la implementación 

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

lo políticamente correcto. Sin embargo, es importante mencionar que 

a pesar de los beneficios que pueden traer, aún existen 

complicaciones en la implementación debido a que este tipo de 

cambios no son abruptos sino graduales. 

 

2.3.4.2.3 Equidad de oportunidades de crecimiento laboral 

Según lo desarrollado por Du (2024), la equidad en el ámbito 

laboral aún tiene desafíos críticos a pesar de los avances obtenidos a 

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

salarios desiguales, falta de representación 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 

innovación y rendimiento económico de las organizaciones, ya que 

limitan el talento que puede ingresar a la organización. 

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

estrategias interconectadas que se enfocan en el problema y tiene a 

la mujer como líder de una revolución en la cultura organizacional. 

Estas estrategias proponen dos puntos resaltantes que son la 

creación de diferentes programas de mentoría y de políticas de 

trabajo enfocadas en la flexibilidad para impulsar el equilibrio entre lo 

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

contratación y ascensos sean de conocimiento público para la 

organización. Estas acciones buscan poder desaparecer el "techo de 

cristal" y asegurar que el crecimiento profesional sea meritocrático. 
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En conclusión, ambas investigaciones coinciden en que existe 

todavía una falta de equidad de género en el ámbito 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 

organización.  

 

2.3.4.2.4 Liderazgo con enfoque de género 

Según lo desarrollado por Shen y Joseph (2021), el género es 

un factor determinante e indirecto en el resultado de un líder. Nos 

menciona que a pesar que la efectividad de liderazgo entre hombres 

y mujeres es prácticamente inexistente. Sin embargo, el género de un 

líder tiene un impacto innegable en su proceso de toma de decisiones, 

la tolerancia al riesgo, temor a reacciones negativas de índole 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 

formación académica y el rubro del negocio. En esta investigación 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 más consensual e 

influenciado por experiencias propias y normas culturales. 

En conclusión, 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 líder. 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 

organización debe elegir sus líderes bajo criterios solamente de 

habilidades blandas y duras, el segundo tiene una posición hacia la 

necesidad de tener líderes de ambos géneros para lograr que la 

organización saque provecho a la diversidad de ambos tipos de 

liderazgo. 

 

 2.4 Objetivos de investigación 

2.4.1   Objetivo general 

Proponer el diseño e implementación de un plan de comunicación 

corporativa para impulsar la igualdad de género acorde a las necesidades 

y contextos de HEINEKEN Perú 

2.4.2   Objetivos específicos 

Determinar de qué manera un Plan de Comunicación Corporativa 

se relaciona con las percepciones y actitudes del personal de HEINEKEN 

Perú. 

Determinar mejores estrategias de comunicación para impulsar la 

Igualdad de Género en HEINEKEN Perú, 2025 

  

Determinar de qué manera un  Plan de Comunicación Corporativa 

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

La implementación de un Plan de Comunicación Corporativa es 

viable gracias a la experiencia laboral en Comunicaciones y formación 

académica en Diseño Estratégico de la investigadora. Además, 

HEINEKEN Perú actualmente cuenta con los recursos asignados para la 

ejecución de este Plan de Comunicación Corporativa para impulsar la 

igualdad de género, así como la disposición de los más de 200 

colaboradores para la participación en las herramientas de evaluación 

cuantitativa. Adicionalmente, HEINEKEN Perú cuenta con un equipo de 

Comunicaciones y asuntos corporativos que puede aplicar las mejoras 

presentadas. De igual manera, se cuenta con acceso a la información 

gracias a las páginas web y reportes anuales de resultados de HEINEKEN 

Global y HEINEKEN Perú. 

 

2.6 Limitaciones 

Dentro de las limitaciones encontradas para la investigación resalta el 

tiempo, debido a que la investigadora trabaja jornada completa, lo cual limita 

la duración para la realización de los distintos procesos necesarios para la 

investigación elegida. Además, no se cuenta con los recursos para poder 

ejecutar instrumentos adicionales o acceder a estudios especializados sobre 

el tema, por lo que, la investigación se lleva a cabo sin contar con un 

presupuesto específico. Finalmente, todo cambio o adecuación en el plan 

debe ser validado por HEINEKEN Global antes de ser implementado. 

Tomando en cuenta y para poder superar las distintas limitaciones se 

realizarán las siguientes acciones: Con respecto al tiempo, se pondrá en 
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primer lugar las actividades fundamentales junto con la creación de un 

cronograma de trabajo. Además, afrontando la limitación del presupuesto, 

se utilizarán instrumentos gratuitos y digitales, lo cual permitirá obtener la 

información necesaria para la investigación. Finalmente, la investigación se 

enfocará en propuestas acorde a las políticas globales de HEINEKEN para 

poder solucionar el tema con respecto a la limitación por la validación de 

HEINEKEN Global. 

 

2.7 Metodología del proyecto 

2.7.1 Nivel 

La presente investigación es de tipo descriptiva. Según Hernández-

Sampieri y Mendoza (2023), las investigaciones descriptivas tienen como 

finalidad especificar las variables, como en este caso el Plan de 

comunicación integral para impulsar la igualdad de Género en HEINEKEN 

Perú. El análisis se centrará en sus características, lineamientos y en los 

efectos que podría tener tanto en la gestión organizacional como en el 

desarrollo comercial de este sector durante el año 2025. Es decir, el 

investigador mide o recolecta datos y reporta información sobre diversos 

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

 

2.7.2 Tipo 

La presente investigación se desarrolla con los lineamientos de la 

investigación aplicada, a fin de diseñar un Plan de Comunicación Corporativa 

para impulsar la igualdad de género en HEINEKEN Perú. Este tipo de 

investigación tiene como propósito utilizar el conocimiento para poder tomar 
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decisiones que puedan abordar de manera adecuada la problemática a 

investigar (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2023). 

 

2.7.3 Diseño 

El trabajo de investigación presente maneja un diseño no 

experimental y de tipo transversal, esto implica que las variables no serán 

manipuladas y se observarán y analizarán según como se presenten en su 

contexto natural Hernández-Sampieri y Mendoza (2023). Este estudio se 

realiza en un momento específico y tiempo determinado lo que ayudará en  

la evaluación del contexto actual con respecto a la igualdad de género en 

HEINEKEN Perú comparado con el plan y políticas de género de HEINEKEN 

Global. 

 

2.7.4 Enfoque de investigación 

La presente investigación se desarrolla bajo el enfoque cuantitativo, 

basándose en la recolección y evaluación de datos numéricos para alcanzar 

resultados concretos y medibles. Según Hernández - Sampieri y Mendoza 

(2023) este enfoque se centra en definir y alinear el concepto de la 

investigación para pronosticar resultados precisos. Para ello, establece 

metas claras, realistas y coherentes que guían el proyecto y aseguran la 

efectividad y eficiencia en la consecución de los objetivos. 

 

2.7.5 Población 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2023), una población se 

define como el grupo entero de casos que cumplen con un conjunto de 
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características y son relevantes para un estudio específico, en relación 

con el problema que se desea investigar. Por esta razón, sugieren que es 

importante definir claramente las características de la población para 

poder establecer los parámetros de la muestra. En este estudio, la 

población estará compuesta por todos los empleados que trabajan en 

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

 

2.7.6 Muestra 

De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2023), la muestra 

en una investigación es una parte representativa de la población o 

universo, de la cual se obtiene la información relevante para el estudio, y 

que permite analizar la problemática planteada sin necesidad de abarcar 

a todos los elementos que conforman la población. En este sentido, la 

muestra debe ser seleccionada de acuerdo con los objetivos de la 

investigación y el alcance del problema formulado. La muestra en esta 

investigación estará constituida por 50 trabajadores seleccionados de 

HEINEKEN Perú del distrito de Santiago de Surco, Lima. El muestreo será 

no probabilístico por conveniencia porque se tiene más accesibilidad al 

personal de la sede en cuestión y cuentan con más tiempo disponible para 

el estudio. Por estos motivos, no se considera un muestreo probabilístico, 

ya que la elección en cierta medida subjetiva. 

 

2.7.7 Técnica de recolección de datos 

En esta investigación se utilizará la técnica de la encuesta, ya que 

es una herramienta útil dentro del enfoque cuantitativo para obtener datos 
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organizados y comparables sobre las variables que se desean estudiar. 

De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2023), la encuesta 

permite formular preguntas estandarizadas que pueden ser respondidas 

por los colaboradores de las organizaciones, facilitando el análisis de sus 

percepciones, actitudes y comportamientos. En este caso, se aplicará a 

trabajadores de HEINEKEN Perú para conocer su visión sobre la igualdad 

de género. 

 

2.8 Resultados de investigación e interpretación 

A continuación, se presentan los resultados obtenidos en el trabajo 

de campo correspondientes a la encuesta “Plan de comunicación corporativa 

para impulsar la Igualdad de Género en HEINEKEN Perú,”. Primero, se 

muestran los resultados sociodemográficos. 

 

Resultados sociodemográficos 
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Figura 1.  

Encuesta según género 

 

 

La muestra estuvo conformada por 55 trabajadores de HEINEKEN 

Perú, el 42.0% de ellos fueron de género masculino y el 58.0% de género 

femenino. Esta distribución denota un mayor porcentaje de participación 

femenina entre los participantes de la encuesta. Esta información es relevante 

porque permite conocer cómo se distribuye la fuerza laboral que participa en 

prácticas vinculadas a la comunicación y en aspectos relacionados con la 

igualdad de género dentro de la empresa. 
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Figura 2.  

Distribución por rangos de edad 

 

 

 

La mayoría de los participantes (45.5%, n=25) está en el rango de 

edad de 18 a 25 años. El segundo grupo más grande es el de 26 a 33 años 

(32.7%, n=18). Los grupos de 34 a 50 años y más de 50 años suman la 

menor proporción. Esta alta concentración de trabajadores jóvenes es 

fundamental para el diseño del Plan de comunicación corporativa, dada su 

mayor apertura al cambio. 
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Tabla 1. 

Comunicación de Políticas de igualdad de género 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

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 comunicación de políticas de igualdad de género es poco 

clara, un 23,6 % que es nada clara, un 10,9 % que la comunicación es clara 

y un 21,8 % opina que es medianamente clara. Estos resultados muestran 

que la percepción mayoritaria es negativa sobre la claridad con la que se 

comunican las políticas de igualdad de género y demuestra que existen 

debilidades en los procesos de comunicación interna. 
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Tabla 2. 

Mensajes institucionales alineados con los valores de la empresa 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

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 la tabla 2, se puede ver que el 40 % de los encuestados considera 

que los mensajes institucionales sobre el tema en cuestión guardan relación 

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  sólo un 3,6 % afirma que se cumplen totalmente. Los 

resultados muestran una postura desfavorable sobre la alineación 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.  

Comprensión del compromiso a través de la Comunicación Interna 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 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 comunicación 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 comunicación 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. 

Difusión de información adecuada en canales de Comunicación 

 

En la tabla 4 se puede observar que el 43,6 % de los encuestados 

considera que los canales de comunicación interna no cumplen con difundir 

adecuadamente información sobre igualdad de género, un 36,4 % señala 

que se cumple poco, un 12,7 % indica que la difusión se cumple parcialmente 

y sólo un 7,3 % opina que se cumple de manera adecuada. Estos resultados 

muestran una percepción en su mayoría desfavorable y evidencia la 

necesidad de optimizar el uso de los canales, mejorar la calidad y la 

frecuencia de contenidos. 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

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  
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Tabla 5. 

Herramientas para el acceso de contenidos de igualdad de género 

 

Frecuen

cia 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

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  

Según la tabla 5, el 41,8 % de los encuestados señala que las 

herramientas de comunicación 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 sólo un 7,3 % afirma que casi siempre las 

herramientas lo facilitan. Estos resultados reflejan limitaciones en la 

accesibilidad y usabilidad de las herramientas de comunicación interna para 

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

necesidad de fortalecer su diseño y gestión para mejorar el acceso de los 

colaboradores a este tipo de información. 
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Tabla 6. 

Iniciativas de igualdad de género a través de canales de comunicación 

 Frecuencia 

Porce

ntaje 

Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

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 5,5 5,5 100,1 

Total 55 100 100  

 

Según la tabla 6, el 58,2 % de los encuestados se muestra en 

desacuerdo con que los canales de comunicación 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 percepción 

predominantemente negativa respecto a la efectividad de los canales de 

comunicación para difundir iniciativas de igualdad de género, lo que refuerza 

la necesidad de revisar la estrategia comunicacional. 
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Tabla 7. 

Espacio de interacción para dialogar temas de igualdad de género 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido  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 5,5 92,8 

Casi siempre 4 7,3 7,3 100,1 

Total 55 100 100  

 

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

nunca promueve espacios de interacción para dialogar sobre temas de 

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

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

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

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

muestran una baja percepción de espacios de interacción relacionados con 

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

mecanismos participativos que fomenten el diálogo y la retroalimentación 

entre la empresa y los colaboradores. 
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Tabla 8.  

Retroalimentación de comunicación sobre acciones de género 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

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  

 

Según la tabla 8, el 45,5 % de los colaboradores señala que nunca 

puede brindar retroalimentación 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 retroalimentación, un 7,3 % considera que casi 

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

opción. Los resultados evidencian una limitada percepción de canales de 

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

sugiere la necesidad de fortalecer mecanismos de comunicación 

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

La comunicación interna fomenta la participación en iniciativas 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

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  

 

Según la tabla 9, el 45,5 % de los colaboradores indica que la 

comunicación interna nunca fomenta su participación en iniciativas 

relacionadas con la igualdad de género, un 30,9 % señala que casi nunca, 

un 12,7 % señala que a veces, un 7,3 % considera que siempre se incentiva. 

Estos resultados reflejan una percepción negativa sobre el rol de la 

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

Contribución del Plan de Igualdad a la equidad salarial 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Ha contribuido 

moderadamente 

14 25.5 25.5 25.5 

Ha contribuido mucho 23 41.8 41.8 67.3 

Ha contribuido poco 6 10.9 10.9 78.2 

Ha contribuido 

totalmente 

4 7.3 7.3 85.5 

No ha contribuido nada 8 14.5 14.5 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

 

Según la tabla 10, el 41.8% de los empleados considera que el Plan 

de Igualdad “ha contribuido mucho”, el 25.5% señala 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 

percepción positiva sobre el impacto del plan y como la comunicación aporta 

en los avances de equidad. 

 

Tabla 11.  

Percepción de la efectividad de las acciones para reducir las brechas 

salariales 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Efectivas 16 29.1 29.1 29.1 
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Medianamente 

efectivas 

22 40.0 40.0 69.1 

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.

0 

100.0  

 

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 valoración intermedia y demuestra 

que existe una necesidad en reforzar y ajustar acciones para alcanzar los 

objetivos. 

 

Tabla 12. 

Fortalecimiento de los mecanismos de evaluación para la sostenibilidad de 

la igualdad salarial 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 De acuerdo 23 41.

8 

41.8 41.8 

En desacuerdo 4 7.3 7.3 49.1 

Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 

6 10.

9 

10.9 60.0 

Totalmente de 

acuerdo 

17 30.

9 

30.9 90.9 

Totalmente en 

desacuerdo 

5 9.1 9.1 100.0 

Total 55 10

0.0 

100.0  
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Según la tabla 12, el 41.8% de los encuestados está “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 índice de aceptación para fortalecer los 

mecanismos de evaluación para mantener la igualdad salarial. 

 

Tabla 13. 

Medidas para reducir brechas de género 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

A veces 11 20.0 20.0 20.0 

Frecuentement

e 

16 29.1 29.1 49.1 

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.

0 

100.

0 
 

 

Según la tabla 13, el 29.1% de los encuestados señala 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% señala que “nunca” se ejecutan. Estos resultados muestran una 

tendencia indefinida, lo cual se puede interpretar que si bien existen 

esfuerzos aún existen inconsistencias que podrían ser mejorados con una 

estrategia más clara para lograr un mayor avance en la reducción de las 

brechas de género. 
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Tabla 14. 

Adecuación de las medidas para promover igualdad de oportunidades 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

 Porcentaje 

acumulado 

Adecuadas 17 30.9 30.9 30.9 

Medianame

nte 

adecuadas 

14 25.5 25.5 56.4 

Muy 

adecuadas 

7 12.7 12.7 69.1 

Nada 

adecuadas 

8 14.5 14.5 83.6 

Poco 

adecuadas 

9 16.4 16.4 100.

0 

Total 55 100.0 100.0  

 

Según 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 percepción positiva a las medidas propuestas, pero aún 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 participación femenina 

 
Frecuenc

ia 

Porcentaj

e 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

De acuerdo 21 38.2 38.2 38.2  

En desacuerdo 1 1.8 1.8 40.0  

Ni deacuerdo ni en 

desacuerdo 

5 9.1 9.1 49.1  

Totalmente de 

acuerdo 

21 38.2 38.2 87.3  

Totalmente en 

desacuerdo 

7 12.7 12.7 100.0  

Total 55 100.0 100.0   

 

Según la tabla 15, el 38.2% de los encuestados está “de acuerdo”, 

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

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

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

promover la participación de mujeres en espacios estratégicos. 

 

Tabla 16.  

Identificación de la proporción de género en niveles jerárquicos 

 Frecuenci

a Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

No se ha identificado 8 14.5 14.5 14.5 

Se ha identificado en 

algunos niveles 

14 25.5 25.5 40.0 

Se ha identificado en la 

mayoría de los niveles 

15 27.3 27.3 67.3 
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Se ha identificado 

parcialmente 

11 20.0 20.0 87.3 

Se ha identificado 

totalmente 

7 12.7 12.7 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

Según la tabla 16, el 27.3% de los encuestados señala que la 

empresa ha identificado la proporción de mujeres y hombres “en la mayoría 

de los niveles jerárquicos”, 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 organización. 

 

Tabla 17. 

 Percepción sobre la equidad de género en los cargos 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

De acuerdo 16 29.1 29.1 29.1 

En desacuerdo 8 14.5 14.5 43.6 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

17 30.9 30.9 74.5 

Totalmente de 

acuerdo 

7 12.7 12.7 87.3 

Totalmente en 

desacuerdo 

7 12.7 12.7 100.0 

Total 55 100.0 100.0  
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Según la tabla 17, el 30.9% de los encuestados está “ni de acuerdo ni en 

desacuerdo” sobre la distribución de hombres y mujeres en los cargos refleja 

equidad de género, un 29.1% está “de acuerdo” y un 12.7% “totalmente de 

acuerdo”. Estos resultados muestran que la posición neutral es la predominante 

demuestra la necesidad de desarrollar estrategias de comunicación interna que 

permitan mostrar más claramente las prácticas de igualdad implementadas en la 

organización. 

 

Tabla 18.  

Fortalecimiento del diagnóstico de igualdad en cargos de liderazgo 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

De acuerdo 18 32.7 32.7 32.7 

En desacuerdo 2 3.6 3.6 36.4 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

13 23.6 23.6 60.0 

Totalmente de 

acuerdo 

18 32.7 32.7 92.7 

Totalmente en 

desacuerdo 

4 7.3 7.3 100.0 

Total 55 100.0 100.0  

 

Según 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 
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en desacuerdo”. Estos resultados reflejan una percepción favorable en incemenar 

el liderazgo femenino para fortalecer las acciones institucionales orientadas a la 

igualdad de género. 

 

2.9 Discusión 

Los colaboradores de HEINEKEN Perú tienen la percepción que 

dentro de la compañía existen avance sobre la igualdad de género en 

equidad salarial, igualdad de oportunidades y participación femenina, más 

no llegan a tener del todo claro que la compañía cuenta con políticas e 

iniciativas fuertemente posicionadas a nivel global con respecto a la igualdad 

de género, esto coincide con lo mencionado por Hernández y Jiménez 

(2019), donde en su estudio cuantitativo sobre la comunidad universitaria un 

gran número de participantes no conocía las iniciativas de igualdad de 

género en la institución a pesar de que estaban establecidas.  

De acuerdo con Benítez (2025), la efectividad de la comunicación interna 

depende en demasía de la fluidez de la información 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 investigación realizada en HEINEKEN Perú, donde se 

resaltan respuestas muy negativas en las dimensiones de comunicación con 

respecto a claridad, canales, herramientas y retroalimentación,dando a notar 

una comunicación interna percibida como poco efectiva y posiblemente 

unidireccional, lo que impacta negativamente en la comprensión de las 

políticas de igualdad de género. 
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En conjunto con lo anteriormente mencionado, para Guerrero 

Alvarado, Sotelo González y Cabezuelo Lorenzo (2022), la comunicación 

interna es una herramienta estratégica que construye y transmite la cultura 

de cada organización su efectividad depende de que se promueva 

participación activa, diálogo y retroalimentación entre todos los miembros de 

la organización. Los resultados de esta investigación coinciden con esa 

perspectiva, pues muestran que HEINEKEN Perú no promueve suficientes 

espacios de diálogo ni fomenta la participación en iniciativas de igualdad de 

género, lo cual debilita la cultura organizacional inclusiva.  

Así mismo, a través de estas entrevistas lo que se buscó, fue el conocer la 

experiencia de cada colaborador, dentro de las cuales se evidenció la 

necesidad de mecanismos de comunicación bidireccionales y coherentes 

con los principios de la comunicación interna lo cual refuerza la necesidad 

de la creación del Plan de comunicación corporativa para impulsar la 

igualdad de género en HEINEKEN Perú. 
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III. Plan de Comunicación Corporativa 

3.1 Plan de trabajo 

Fase 1: Preparar 

Objetivo Estrategia Táctica 

Recopilar información Identificar políticas e 

iniciativas globales con 

respecto a la igualdad de 

género 

1. Investigar en páginas 

web y reportes de 

HEINEKEN Company  

Realizar un diagnóstico de 

la situación actual con 

respecto a la 

Comunicación de la 

compañía y su vínculo con 

la igualdad de género 

Recopilar información 

sobre la percepción de los 

colaboradores respecto a 

la comunicación interna 

1. Aplicar una encuesta 

cuantitativa a los 

colaboradores para 

medir el 

entendimiento, los 

canales, la 

apropiación y la 

participación. 

Analizar resultados Encontrar oportunidades 

de mejora en el proceso 

actual 

1. Crear un diagnóstico 

comunicacional de la 

compañía  
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Fase 2: Planear 

Objetivo  Estrategia Táctica 

Identificación del objetivo Establecer un objetivo 

alineado a la información y 

resultados recopilados en 

la Fase 1 

1. Crear un objetivo 

enfocado en la 

igualdad de género y 

alineado con la cultura 

de HEINEKEN Perú 

Diseñar el plan estratégico 

de comunicación 

Decidir lineamientos 

visuales y estratégicos 

para la comunicación 

1. Definir lineamientos 

comunicacionales 

2. Diseño de identidad 

visual 

Planificación de recursos 

y tiempo 

Planificar la ejecución del 

plan dentro del tiempo 

adecuado 

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) 

 

Fase 3: Diseñar 

Diseño de mensajes Alinear mensajes clave 

según la cultura de 

HEINEKEN Perú   

1.Realizar redacción de 

mensajes clave sobre 

igualdad de género, 

equidad salarial y 

liderazgo femenino. 
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Segmentación de canales 

de comunicación 

Optimizar canales 

internos de comunicación 

1. Definir el contenido 

adecuado para cada 

canal (correo, 

Workvivo, WhatsApp) 

2. Crear un buzón digital 

de opinión 

3. Establecer la 

frecuencia 

comunicacional 

Diseñar espacios 

formativos y de 

participación 

Promover una 

comunicación transversal 

y fortalecer el 

conocimiento y la 

apropiación sobre el tema 

1. Gestionar charlas y 

talleres con ponentes 

expertos en diversidad 

e igualdad de género  

2. Definir temáticas 

semestrales 

3. Implementación del 

programa de 

embajadores internos: 

Embajadores por la 

Igualdad (EI) 
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Fase 4: Ejecución y monitoreo 

Ejecutar plan de 

comunicación corporativa 

Gestionar la 

implementación 

progresiva de las acciones 

establecidas en las 

anteriores fases 

1. Difundir mensajes 

clave 

2. Promover la campaña 

interna de igualdad de 

género (always on) 

3. Ejecutar las distintas 

acciones dentro del 

plan (charla, buzón, 

comunicaciones, etc) 

Evaluar efectividad del 

Plan 

Medir la apropiación y 

entendimiento de los 

colaboradores  

1. Aplicar encuesta de 

retroalimentación 

(cada 6 meses)  

2. Realizar comparativa 

de resultados actuales 

con el resultado del 

diagnóstico inicial. 

3. Realizar Dashboard 

comparativo de 

resultados 

Propuesta de mejoras y Manejar la continuidad del 1. Elaborar informe de 
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mantenimiento de plan plan a largo plazo recomendaciones 

2. Establecer ajustes 

para el siguiente año. 

 

 

 

 

3.2 Estimación de costos necesarios para la implementación 

Detalle Frecuencia Costo unitario 

(s./) 

Costo anual (s./) 

 

Charlas de 

especialistas en 

4 (1 por cada trimestre) 3,200  12,800 
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diversidad e igualdad 

Coffee break 4 (1 por cada trimestre) 2,000 8,000 

Acondicionamiento 

de espacios para 

charlas 

4 (1 por cada trimestre) 100 400 

Credenciales y 

diplomas para 

embajadores 

1 vez al año 1,000 1,000 

Impresión de 

material físico 

(Flyers) 

1 vez al año 320 320 

Impresión de 

material físico 

(Banner) 

1 vez al año 200 200 

Pines para 

embajadores 

1 vez al año 60 60 

Total 22,780 
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IV. Sustento del mercado 

4.1. Alcance Esperado del Mercado 

En la investigación se desarrolla un Plan de Comunicación Corporativa que 

tiene como meta el impulsar la cultura de igualdad de género en HEINEKEN Perú. 

Se espera impactar positivamente en el clima y cultura de la compañía con un 

enfoque en igualdad, inclusión y equidad a través de estrategias de comunicación 

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

Se espera que la aplicación de estas estrategias  logre que los colaboradores 

muestran completo conocimiento de las políticas de igualdad que HEINEKEN 

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

4.2 Descripción del Mercado Objetivo Real 

HEINEKEN Perú cuenta actualmente con más de 200 colaboradores 

divididos entre las oficinas administrativas en Santiago de Surco y la gran mayoría 

en la planta de producción en Huachipa. Debido a que este plan tendrá un alcance 

para todos los colaboradores el público objetivo se puede definir de la siguiente 

forma: 

● Géneros: Todos 

● Rango Etario: 20 a 60 años. 

● Nivel de Colaboración: Personal administrativo, operativo (planta) y fuerza 

de ventas. 

● Alcance Geográfico: Lima Metropolitana en sede Administrativa, Planta de 

producción y centros de venta. 
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4.3 Descripción del modelo de negocio 

4.3.1 Propuesta de Valor 

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

• Fortalecer la cultura a través de una estrategia comunicacional que 

siga con los principios globales y se adapte a la realidad peruana. 

• Generar más interés y enfoque de los colaboradores a la igualdad de 

género. 

• Implementar el programa Embajadores por la Igualdad. 

 

4.3.2 Fuentes de ingresos 

El presente proyecto de investigación no genera ingresos a 

HEINEKEN Perú, ya que se aplicará un plan de comunicación 

corporativa para impulsar la igualdad de género en la compañía. Sin 

embargo, contribuye de manera indirecta a mejorar el clima laboral, 

reducir la rotación de personal y fortalecer el compromiso de la 

compañía, lo cual podría retornar en una mayor productividad de los 

colaboradores a mediano o largo plazo. 

 

4.3.3 Canales de comunicación 

El plan de comunicación corporativa para HEINEKEN Perú 

cuenta con distintos canales de comunicación enfocándose en los 

canales digitales internos como Workvivo, WhatsApp corporativo y 

correo corporativo, así como medios físico internos como banners y 
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flyers, de esta forma se impulsará todo el plan de comunicación junto 

a la campaña de embajadores por la igualdad. 

 

4.3.4 Estrategia de penetración en el mercado 

En el corto plazo (0-6 meses), se realiza un plan y la campaña 

always on, junto con la capacitación para el programa de 

"Embajadores por la Igualdad". Además, se apertura canales de 

retroalimentación para generar la sensación de cercanía de manera 

inmediata. 

A mediano plazo (6-12 meses), se realizan talleres de 

participación abierta y ponencias trimestrales. Esta etapa se refuerza 

el rol de los embajadores y realizan evaluaciones semestrales de 

percepción del plan e igualdad de género en general. 

En el largo plazo (más de 12 meses), el plan se institucionaliza 

como política permanente. El éxito o fracaso se confirmará a través 

de una evaluación anual de impacto cultural que contiene los pilares 

de igualdad de género en la organización. 

 

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 

política de diversidad en HEINEKEN global, así como de apoyar en la 

selección de embajadores. Dentro del plan se están considerando el 

desarrollo de “Embajadores de igualdad”, los cuales serán colaboradores 
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de cada área y servirán para hacer sentir la cercanía del plan a todo nivel 

de la organización. 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 está 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 políticas globales de la 

organización y datos obtenidos de los colaboradores. 

• Se puede afirmar que una correcta estrategia de comunicación impacta 

de gran manera en las perspectivas que los colaboradores tienen sobre 

la compañía 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 está 

fallando el plan actual de comunicación. Esto permitirá desarrollar y 

proponer estrategias que permitan implementar de mejor manera las 

políticas de HEINEKEN Global a la realidad de HEINEKEN Perú. 

• Se puede afirmar que las estrategias de comunicación son altamente 

efectivas en el clima y cultura que una compañía quiere construir, ya que 

son el conducto para llevar la estrategia a la ejecución. Esto se ve 

reflejado tanto en la opinión general de los encuestados como en la de 

otros estudios revisados en la literatura. 

 

5.2 Recomendaciones  

● Debido a que el público total es de alrededor de 200 personas se podría 

realizar una encuesta total y no solo a un muestreo si se quiere obtener 
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información de todo el universo. Sin embargo, esto tomaría más tiempo y 

recursos. 

● Se debe tener especial cuidado en que el desarrollo del nuevo plan de 

comunicación corporativa a pesar de buscar un mejor aterrizaje de las 

estrategias globales a la realidad peruana no debe estar muy alejada a las 

políticas de HEINEKEN Global, ya que incurriría en una falta de la sucursal. 

● Para poder medir el impacto directo que tiene este plan en el cambio cultural 

de HEINEKEN Perú se puede desarrollar en paralelo encuestas de clima y 

cultura para medir la evolución de este aspecto. Sin embargo, esto 

dependerá de los recursos disponibles. 

● Se debe realizar un seguimiento constante a cada fase del plan para poder 

hacer ajustes durante la implementación. Esto debido a que existen 

casuísticas 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 investigación 

Título del Trabajo de Investigación o Tesis 

Plan de comunicación 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 investigación 

El impacto de una investigación se refiere a los efectos, tanto esperados como 

inesperados, que esta puede generar, abarcando aspectos económicos, políticos, 

culturales, ambientales, tecnológicos, sociales, entre otros. 

La implementación del Plan de comunicación corporativa para impulsar la igualdad de 
género en una empresa cervecera de Lima Metropolitana, 2025 generará impactos en los 
siguientes ámbitos: 
Económico: Se espera obtener una mejora en la retención del talento, así como reducir la 
rotación 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 apropiación de las políticas de 
la organización. Por otro lado, se considera que puede haber una resistencia al cambio en 
las áreas operativas. 
Social: Se espera que se siga promoviendo un entorno laboral más inclusivo y equitativo, 
lo cual contribuirá a seguir reduciendo las brechas de género en la compañía. 

 

Resultado del proceso de investigación 

Los resultados de un proyecto de investigación 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 hipótesis 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, políticas globales y datos directos de los 
colaboradores. De esta forma se logró una estrategia de comunicación eficaz que 
transforma positivamente la percepción institucional y el clima organizacional. Los 
resultados permitieron identificar falencias en el modelo actual, facilitando el diseño de 
tácticas que aterrizan los lineamientos de HEINEKEN Global a la realidad local de la 
sucursal. 
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7.2 Matriz de consistencia 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Metodología 

Problema general 

¿Cómo un Plan de 

comunicación 

Corporativa puede 

impulsar la Igualdad de 

Género acorde a las 

necesidades y contextos 

de HEINEKEN Perú? 

 

Problemas específicos 

¿Cómo un Plan de 

comunicación 

Objetivo general 

Determinar de qué 

manera el diseño e 

implementación de un 

Plan de 

Comunicación 

Corporativa puede 

impulsar la Igualdad 

de Género acorde a 

las necesidades y 

contextos de 

HEINEKEN Perú. 

Un plan de 

comunicación 

corporativa ajustado 

a la realidad 

peruana puede 

impulsar la igualdad 

de género, ya que 

este se relaciona 

directamente con el 

clima y cultura que 

se quiere desarrollar 

en la compañía 

Variable 1 

Comunicación 

Corporativa 

 

Comunicación 

organizacional 

Enfoque 

Cuantitativo 

 

Nivel 

Descriptivo 

 

Diseño:  

No experimental - 

Transversal 

 

Canales y herramientas 

de comunicación  

Participación y 

retroalimentación 

Variable 2 

Igualdad de 

Género 

 Percepción de equidad 

Acceso a oportunidades 

Desarrollo y liderazgo 
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Corporativa impacta en 

las percepciones y 

actitudes del personal de 

HEINEKEN Perú? 

 

¿Qué estrategias se 

pueden aplicar para 

impulsar la Igualdad de 

Género en HEINEKEN 

Perú, 2025? 

 

¿Cómo un Plan de 

comunicación 

Corporativa impacta en 

 

Objetivos 

específicos 

 

Determinar de qué 

manera un Plan de 

Comunicación 

Corporativa se 

relaciona con las 

percepciones y 

actitudes del personal 

de HEINEKEN Perú. 

 

Población 

Todos los 

trabajadores de la 

empresa 

HEINEKEN Perú 

ubicada en el distrito 

de Santiago de 

Surco, 2025. 

 

Muestra 

55 trabajadores de 

HEINEKEN Perú en 

el distrito de 
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la cultura organizacional 

de HEINEKEN Perú? 

Determinar mejores 

estrategias de 

comunicación para 

impulsar la Igualdad 

de Género en 

HEINEKEN Perú, 

2025 

 

Determinar de qué 

manera un Plan de 

Comunicación 

Corporativa se 

relaciona con la 

cultura organizacional 

de HEINEKEN Perú. 

Santiago de Surco, 

2025.  

Muestreo no 

probabilístico por 

conveniencia. 

 

Técnica 

Encuesta 

 

Instrumento 

Cuestionario 
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7.3 Matriz de operacionalización de variables 

Título de la investigación: Plan de comunicación corporativa para impulsar la igualdad de género en una empresa cervecera de Lima 

Metropolitana, 2025. 

Variables 
Definición 

conceptual 
Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 

Variable 1 

Comunicación 

Corporativa 

 

La comunicación 

corporativa se puede 

definir como el motor 

de transformación 

cultural y una ventaja 

ante otras 

organizaciones, ya 

que mejora los 

índices de retención 

de talento y el 

desarrollo 

organizacional. 

(Macetas Porras & 

La comunicación Corporativa 

se medirá mediante un 

cuestionario que evaluará la 

percepción de los 

colaboradores sobre la 

comunicación organizacional, 

los canales y herramientas de 

comunicación, y la 

participación y 

retroalimentación relacionadas 

con la igualdad de género en 

HEINEKEN Perú, 2025. 

Comunicación 

organizacional 

Porcentaje de claridad 

percibida de la 

comunicación interna 

sobre igualdad de género  

1.¿La empresa comunica de manera clara 

sus políticas y acciones relacionadas con la 

igualdad de género? 

- Nada clara 

- Poco clara 

- Medianamente clara 

- Clara 

- Muy clara 

2.¿Los mensajes institucionales sobre 

igualdad de género están 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 comunicación interna permite 

comprender el compromiso de la empresa 

con la igualdad de género? 

- Nunca 

- Casi nunca 

- A veces 

- Casi siempre 

- Siempre 

Canales y 

herramientas de 

comunicación  

Efectividad percibida de los 

canales internos para 

difundir información sobre 

igualdad de género 

4.¿Los canales de comunicación interna 

difunden adecuadamente información 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 comunicación interna 

facilitan el acceso a contenidos relacionados 

con igualdad de género? 

- Nunca 

- Rara vez 

- A veces 

- Frecuentemente 

- Siempre 

6.¿Los canales de comunicación 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 

Participación y 

retroalimentación 

 Nivel de participación de 

los colaboradores en 

espacios de comunicación 

sobre igualdad de género 

7.¿La empresa promueve espacios de 

interacción para dialogar sobre temas de 

igualdad de género? 

- Nunca 

- Rara vez 
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- A veces 

- Frecuentemente 

- Siempre 

8. ¿Los colaboradores pueden brindar 

retroalimentación sobre las acciones de 

igualdad de género comunicadas por la 

empresa? 

            - Nunca 

- Casi nunca 

- A veces 

- Casi siempre 

- Siempre 

9.¿La comunicación interna fomenta la 

participación de los colaboradores en 

iniciativas relacionadas con la igualdad de 

género? 

- Nunca 

- Rara vez 

- A veces 

- Frecuentemente 

- Siempre 
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Variable 2 

Igualdad de 

Género 

 

 La Igualdad de 

género es un 

principio que permite 

identificar y reducir 

las brechas de 

género dentro de una 

organización, 

estableciendo 

acciones y medidas 

específicas para 

garantizar la igualdad 

de oportunidades, 

trato y resultados 

entre mujeres y 

hombres, a través de 

la incorporación de  

sistemas de 

seguimiento y 

evaluación para 

avanzar hacia la 

Se evalúa mediante un 

cuestionario que medirá el 

diagnóstico de igualdad, la 

planificación de medidas, la 

implementación del plan y la 

evaluación del plan. Se 

recogerá la percepción de los 

trabajadores respecto al 

cumplimiento, la efectividad y 

la contribución de las acciones 

de igualdad de género en 

HEINEKEN Perú. 

Percepción de 

equidad 

Variación porcentual en la 

brecha salarial entre 

hombres y mujeres. 

10. ¿Cuánto 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.La empresa debería fortalecer sus 

mecanismos de evaluación para garantizar la 

sostenibilidad de la igualdad salarial.  

- Totalmente en desacuerdo 

- En desacuerdo 
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equidad. (Corbalán y 

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 deberían incluir más acciones 

orientadas a mejorar la participación 
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femenina en áreas técnicas o de decisión 

dentro del ámbito 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 jerárquicos y áreas 

de la empresa 

16.En la actualidad la empresa ha identificado 

claramente la proporción de mujeres y 

hombres en cada nivel jerárquico.  

- No se cumple  

- Se cumple poco 

- Se cumple parcialmente 

- Se cumple bastante 

- Se cumple totalmente 

17.Considero que la distribución 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 recolección de datos 
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7.5 Cronograma de plan de trabajo 

Actividades Mes 

1 

 

Mes 

2 

Mes 

3 

Mes 

4 

Mes 

5 

Mes 

6 

Mes 

7 

Mes 

8 

Mes 

9 

Mes 

10 

Mes 

11 

Mes 

12 

Investigación en 

web y reportes 

x 
           

Aplicación de 

encuesta 

x 
           

Análisis de 

resultados y 

diagnóstico 

 
x 

          

Establecimiento 

de objetivo 

 
x 

          

Definición de 

identidad visual 

  
x 

         

Creación de 

cronograma / 

presupuesto 

  
x 

         

Alineamiento de 

mensajes  

   
x 
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Optimización de 

canales de 

comunicación 

   
x 

        

Gestión de 

charlas y 

talleres 

   
x x 

       

Lanzamiento 

del plan de 

comunicación 

(Ejecución de 

las acciones) 

     
x x x x x x x 

Evaluación de 

efectividad 

           
x 

Propuesta de 

mejoras del 

plan actual 

           
x 

 

 

                               

 

 


