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INDIC@ IGUALDAD

¿Qué es el sistema Indic@Igualdad?

ü Plataforma Regional de Indicadores organizacionales con enfoque de 
género.

ü Busca identificar, caracterizar y cuantificar el grado de igualdad y las 
brechas entre hombres y mujeres en empresas privadas y públicas.

ü Indicadores cuantitativos y cualitativos.
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REPORTE DE  BRECHAS DE 
GÉNERO



RECOLECCIÓN DE 
INFORMACIÓN

HERRAMIENTAS DE DIAGNÓSTICO
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REPORTE DE  BRECHAS DE 
GÉNERO

1. AUTODIAGNÓSTICO CON ENFOQUE DE GÉNERO:
Data relacionada con la plantilla, políticas de recursos humanos, 
procedimientos y prácticas formales e informales.

2.   ENCUESTA DE OPINIÓN AL PERSONAL CON ENFOQUE DE GÉNERO (28 
preguntas): 
Información sobre la percepción del personal respecto al clima 
organizacional, la efectiva implementación de las políticas de recursos 
humanos y las prácticas informales. 

ENCUESTAS ENVIADAS        MUESTRA MÍNIMA                ENCUESTAS RESPONDIDAS   

20 19 20
3



ESTRUCTURA

8 PILARES
Indica Igualdad se organiza en relación con ocho componentes denominados pilares y subpilares.
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REPORTE DE  BRECHAS DE 
GÉNERO



INTERPRETACIÓN

¿Cómo se interpretan los indicadores?

El indicador está bien

El indicador necesita mejora

El indicador necesita acción 
inmediata y mejora

No hay información para el cálculo 
del indicador
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REPORTE DE  BRECHAS DE 
GÉNERO
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Pilar 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

PO Perfil de la 
organización y 
productividad

PO1 PO2 PO3

PP
Perfil del personal PP1 PP2 PP3 PP4 PP5 PP6 PP7 PP8 PP9 PP10

RS Reclutamiento, 
selección y 
contratación

RS1 RS2 RS3 RS4 RS5

DP Desarrollo 
profesional y 
desempeño

DP1 DP2 DP3 DP4 DP5 DP6 DP7 DP8 DP9

R Remuneración
R1 R2 R3 R4 R5 R6

PA Prevención del 
acoso sexual y en 
razón de sexo en 
el ámbito laboral

PA1 PA2 PA3 PA4 PA5 PA6

CFLS Conciliación de la 
vida familiar, 
laboral y social con 
corresponsabilidad

CFLS1 CFLS2 CFLS3 CFLS4 CFLS5 CFLS6 CFLS7 CFLS8

COM Comunicación
COM1 COM2 COM3 COM4 COM5

SUMARIO DE  
INDICADORES

RESUMEN DE LOS INDICADORES

Esquema visual de los indicadores de todas las dimensiones.
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REPORTEDE  BRECHAS DE 
GÉNERO
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(PP6) La tasa relativa de éxito de las mujeres de ocupar cargos de responsabilidad es 2 veces la de los 
hombres. Del total del personal, el 20% (2/10) de las mujeres ocupan cargos de responsabilidad, 
mientras que en el caso de los hombres este dato asciende a un 10% (1/10). Dado que la diferencia es 
solamente de una persona, no se observan indicios de segregación vertical. 

(PP7) La institución no presenta segregación en términos de contratación, dado que toda la plantilla 
cuenta con contratos indefinidos a excepción de un hombre. En consecuencia, según los datos 
obtenidos la probabilidad de que una mujer posea un contrato indefinido es 1.11 veces la de los 
hombres.

(PP8) No existe una brecha contractual significativa entre mujeres y hombres.

(PP9) Por otro lado, todos los contratos vigentes en la Oficina son de jornada completa para mujeres y 
para hombres, a excepción de una mujer que cuenta con jornada a tiempo parcial.

(PP10) La brecha de contratación a tiempo completo es mínima.
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(RS3) Por otra parte, en la organización no existen puestos o tipos de tareas que están reservados sólo 
a hombres, pero en ocasiones sí se han reservado a mujeres. Hace falta mencionar que la política de la 
institución no prohíbe expresamente que se produzcan desvinculaciones de procesos de reclutamiento 
basadas en criterios no laborales, como la etnia, edad o probabilidad de embarazo. En definitiva, la 
institución considera que los procesos de reclutamiento, selección y contratación son igualitarios para 
hombres y mujeres.

(RS4) Igualmente, 70% de la población institucional valora de manera positiva los procesos de 
reclutamiento, selección y contratación, y consideran que son incluyentes y no discriminatorios por razón 
de sexo. Nótese que 1 hombre está en total desacuerdo con dicha afirmación.

(RS5) Cómo se observa en el gráfico, esta percepción es similar por parte de mujeres y de hombres.
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(DP5) Como se observa en este indicador, la valoración de hombres y mujeres es equilibrada y sin 
diferencias significativas.

(DP6) El resultado indica que hay paridad entre el número de horas de capacitación de hombres y de 
mujeres. El número total de horas de formación fue de 30h para las mujeres y 50h para los hombres durante 
el último año, siendo 4/10 mujeres y 5/10 hombres los que han recibido formación. 

En números proporcionales, se observa que cada mujer formada es capacitada 7.5 horas de media, 
mientras que los hombres reciben de media 10 horas de formación. Sería interesante profundizar en las 
temáticas de estas formaciones, para revisar si hombres y mujeres están recibiendo capacitaciones 
diferenciadas que perpetúan los roles de género.

(DP7) En lo que respecta a las Políticas Laborales, la Oficina Nacional de Semillas señala que cuenta con 
mecanismos para asegurar un acceso igualitario a capacitaciones, en cantidad de horas de capacitación, 
tipo de capacitación y recursos asignados. No obstante, no cuenta con un plan de capacitación coherente 
con las necesidades de los empleados y empleadas, ni promueve que mujeres y hombres tengan acceso a 
capacitaciones para prepararlos/as en puestos y funciones no tradicionales de su sexo o en los cuales no se 
encuentran adecuadamente representados. Estos cursos de capacitación siempre se realizan en las propias 
instalaciones, tomando en cuenta que no interfieran con las responsabilidades familiares de la plantilla para 
asegurar su participación. 

Por otro lado, la institución no siempre fija objetivos concretos de capacitación interna de la equidad de 
género en todos los niveles jerárquicos de todas las áreas y no ofrece capacitación en género a cargo de 
profesionales especializados. En definitiva, desde la perspectiva institucional se considera que los procesos 
de formación a veces contemplan criterios de igualdad y no discriminación por razón de sexo.
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(DP8) Al igual que con los procesos de promoción, el 95% de la población institucional opina que los 
procesos de capacitación en la Oficina son incluyentes y no se observa discriminación por razón de sexo.

(DP9) Este resultado es equilibrado desde la perspectiva de mujeres y de hombres.
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(PA2) Por otro lado, la Oficina Nacional no facilita acciones de sensibilización anuales con respecto al acoso 
y la discriminación en el ámbito laboral, y no lleva a cabo acciones periódicas para que las personas 
responsables de establecer medidas para prevenir, detectar y actuar en casos de acoso tengan formación 
actualizada sobre género y acoso sexual. Cabe resaltar que la institución considera que las personas de la 
plantilla no siempre tienen conocimiento sobre la existencia del mecanismo o protocolo de prevención y 
actuación en caso de acoso sexual, y/o lo consideran de fácil acceso. 

En definitiva, la institución considera que este mecanismo o protocolo puede ser eficaz en caso de que se 
recurra a él.

(PA3) La Encuesta de Opinión muestra que todas las personas de la institución valoran la eficiencia del 
mecanismo de prevención y actuación en caso de acoso sexual y en razón de sexo de manera positiva.

(PA4) La percepción de mujeres y hombres es equilibrada.

(PA5) Por el contrario, el 75% de mujeres y hombres en la institución valoran la accesibilidad del mecanismo 
de prevención y actuación en caso de acoso sexual y en razón de sexo de manera positiva. Nótese que 3 
personas están en desacuerdo o en total desacuerdo con la accesibilidad del mecanismo.

(PA6) Las percepciones de hombres y mujeres respecto a la eficacia y accesibilidad del mecanismo son 
similares, y no presentan diferencias significativas.
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(CFLS3)      - Teletrabajo (2 mujeres hacen uso efectivo del trabajo remoto) 
- Acercamiento al lugar de residencia 
- Guardería en el ámbito de la organización 

Adicionalmente, se indica que el personal puede tomar permisos para acudir a citas médicas, tiene la 
opción de tener reposición de tiempos de trabajo y ofrece condiciones adecuadas en cuanto a la oficina y 
el equipo necesario según los lineamientos de salud ocupacional.

(CFLS4) El resultado del autodiagnóstico cualitativo indica que hace falta fortalecer las políticas a favor de 
la conciliación de la vida familiar, profesional y personal con corresponsabilidad. La institución manifiesta 
que no cuenta con apoyos para servicios de cuidado para hijos e hijas y otras personas a cargo, como 
guarderías en la institución, subvenciones económicas para guarderías, subvenciones para el cuidado de 
otro tipo de dependientes, apoyo en el verano para hijas e hijos, etc. 

En lo positivo, se indica que en la Oficina existe un sistema de jornada reducida y horarios flexibles para el 
personal, y en ocasiones se anima al personal a que equilibren su vida de trabajo y su vida personal. 
Asimismo, la institución cumple los beneficios de las licencias por maternidad y paternidad de acuerdo a lo 
que estipula la legislación vigente. De hecho, nunca ha habido renuncias por parte de mujeres por 
situación de maternidad y/o cuidado de la familia. Además, se hace mención a que siempre se consulta a 
las trabajadoras y trabajadores acerca de las necesidades familiares y personales que podrían ser 
compatibilizadas con el trabajo, y que se fomenta expresamente la co-parentalidad, es decir, el cuidado de 
hijos e hijas tanto de hombres como de mujeres. 

En definitiva, desde un punto de vista institucional se considera que las políticas en favor de la conciliación 
de la vida familiar, laboral de la institución siempre se realizan de forma equitativa, aunque la plantilla no 
siempre conoce la existencia de las medidas de conciliación.
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(CFLS5) La percepción de las colaboradoras y los colaboradores de la institución es positiva en lo que 
respecta a las políticas de conciliación de la vida familiar, personal y laboral que facilita la Oficina Nacional 
de Semillas. Los gráficos de este indicador indican que el 95% de la planilla considera que las políticas de 
conciliación de la entidad son equitativas y cumplen con criterios de igualdad de mujeres y hombres. De 
hecho, todo el personal considera que puede pedir fácilmente un permiso para atender un asunto familiar. 

(CFLS6) Esta percepción se mantiene de manera equilibrada por mujeres y hombres, sin diferencias 
significativas.

(CFLS7) Asimismo, el 100% de la plantilla valora positivamente la accesibilidad de las políticas de 
conciliación de la institución.

(CFLS8) La valoración es equilibrada por parte de ambos sexos.
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- Investigar si en los años anteriores se ha recibido un mayor número de aplicaciones por parte de mujeres 
y consecuentemente ha habido una mayor contratación de mujeres. Asimismo, un posible punto de partida 
sería revisar los puestos correspondientes a las convocatorias publicadas para comprobar si son puestos 
ocupados en su mayoría por mujeres en la institución.
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