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Resumen

El siguiente Trabajo Final de Graduacion se realizé bajo la modalidad de Proyecto de Graduacion,
y consistio en definir los ejes tematicos principales que debe tener una politica de género a nivel
regional (Centro América y EIl Caribe) en la empresa farmacéutica multinacional, con el fin de
asegurar una gestion de talento que promueva la equidad de género y la no discriminacion en todos
los niveles de la empresa. El trabajo se llevo a cabo bajo la supervision de dos profesionales en
Gestion de Recursos Humanos que laboran dentro de la empresa y el equipo asesor de la
Universidad de Costa Rica, el cual se compone por el director y dos lectoras del proyecto.

Se utiliz6 una metodologia compuesta por bulsqueda sistematica de informacion,
entrevistas y encuestas para recolectar la informacion necesaria para poder alcanzar los objetivos
de proyecto. En una primera instancia se definieron tres (macro) ejes tematicos: liderazgo,
crecimiento y desarrollo, y balance vida profesional-vida personal. Estos tres macro temas
agruparon once subtemas de interés a tomar en cuenta a la hora de crear una politica corporativa
enfocada en la equidad de género, siendo estos: desarrollo de habilidades de liderazgo, apoyo de
la jefatura, comunicacion, ascensos, crecimiento profesional, crecimiento personal, cuotas, clima
organizacional, sobrecarga de trabajo, flexibilidad horaria y teletrabajo. Cabe mencionar que estos
ejes tematicos y subtemas responden al analisis y revision de documentacién en relacion al tema
de investigacion, asi como también a las respuestas obtenidas por los participantes en las
entrevistas focalizadas. Lo que deja concluir que son ejes de importancia para la definicién de una
politica enfocada en equidad de género a nivel corporativo tanto desde la perspectiva de los
colaboradores de la empresa, como de la literatura presente en el tema.

En conclusion, estas once categorias son los ejes tematicos que deben ser incluidos en el

desarrollo y creacion de una politica corporativa que busca la equidad de género. Se recomienda



que la empresa farmacéutica considere estos principales ejes y los plasme en una politica formal;
de este modo, la empresa no solo contribuira a transformar el mundo del trabajo a travées del
compromiso voluntario de adoptar politicas corporativas orientadas a promover la equidad, sino
que también contribuird con el objetivo de utilizar de una mejor manera el talento disponible,
generando un posible crecimiento potencial al atraer a la mesa de toma de decisiones una gama

més amplia en perspectivas.



Glosario

Ascensos 0 promociones: una promocion profesional es una oportunidad laboral donde se cambia
de puesto, a un puesto superior. Con esto mejora su situacion econémica y también aumentan las
responsabilidades. Es una situacion que usualmente es deseada por las personas colaboradoras, y
comunmente se da, cuando la persona ha cumplido con las metas de su puesto actual, y ha
desarrollado las capacidades y aptitudes profesionales necesarias que requiere el puesto superior,

en comparacion con el actual.

Cargas de trabajo: es la cantidad de actividades que se le es asignada a una persona, en su puesto
como colaborador de una empresa, institucién u organizacion. Lo éptimo es tener una carga de
trabajo balanceada, que le permita a la persona, completar todas sus tareas laborales, durante el

honorario laboral.

Clima organizacional: hace referencia al ambiente generado por las emociones de las personas
colaboradoras en la organizacion, en un determinado momento. El clima organizacion tiene una
alta relacién con la motivacion de las personas colaboradores (considerando tanto el area fisica

como mental y emocional).

Coaching ejecutivo: El coaching es una técnica que permite llevar a cabo un proceso de ayuda
individual. Este se compone de un acompafiamiento a una 0 mas personas para ayudar a potenciar
sus habilidades dentro del marco profesionales. El coaching ejecutivo se enfoca en la relacion
entre el coach (que en espariol significa entrenador) y el colaborador, con el fin de buscar tener un

cambio sostenido en el comportamiento del segundo mencionado.



Consentimiento Informado: es un documento formal que indica que un sujeto ha expresado
voluntariamente su intencion de participar en una investigacion, esto una vez se le haya indicado

sobre los objetivos de la investigacion, los riesgos, beneficios, derechos y responsabilidades.

Cuotas: en el presente documento, al referirse a cuotas, se haré referencia a las cuotas de género
0 cuotas de equidad. Estas son una norma, que funciona como un tipo de discriminacion positiva,
las cuales consisten en establecer un minimo de personas, en ciertos puestos, con alguna(s)
caracteristica(s) que histéricamente ha hecho que sean un grupo discriminado. En este caso, a las

mujeres.

Empoderamiento: se refiere a un proceso o serie de procesos que contribuyen en el aumento de
la participacién de individuos o comunidades, que usualmente se encuentran en una posicion

minoritaria o de desigualdad.

Flexibilidad horaria: es la oportunidad de tener un horario laboral con cierta flexibilidad. Esta
modalidad, permite a las personas colaboradoras establecer parte de su horario laboral en funcién
a sus necesidades. Usualmente la cantidad de horas por trabajar son las mismas, solo que la persona
colaboradora tiene la opcion de escoger a qué hora comienza su trabajo, a qué hora culmina con él
y si hace algun “tiempo fuera” durante ese rango de tiempo. Generalmente, la flexibilidad horaria,

es un cambio en las horas, mas no en el lugar de trabajo.



Mentoring: (en espafiol significa mentoria y hace referencia a la relacion entre el mentor y el
mentorado). Es una relacion profesional en la que una persona con mas experiencia (el mentor)
apoya a otro (el mentorado) en el desarrollo de habilidad y conocimientos especificos, con el fin

de aumentar su crecimiento profesional y personal.

Teletrabajo: el teletrabajo se fundamente bajo el uso del internet y las tecnologias de la
informacion y la comunicacion (TIC). Esta modalidad permite a la persona colaboradora que lleve

a cabo las tareas y asignaciones laborares des el lugar que mejor le convenga.
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Introduccion

La estructura tradicional, que se ha experimentado por varias décadas atras en cuanto a los roles
de género, ha cambiado significativamente a nivel social en los tltimos afios. Una serie de cambios
sociales, culturales y econémicos ha venido modificando las estructuras y dindmicas familiares y
laborales (Manni, 2010). En la actualidad, las mujeres tienen mayor acceso a la educacién y
también valoran la independencia econdmica (Manni, 2010). Tanto los hombres como las mujeres
tienen una expectativa diferente de los roles que quieren asumir en comparacion con los que
asumieron las generaciones anteriores, ya que antes predominaba el modelo familiar de un hombre
proveedor y una mujer ama de casa: las familias se organizaban en una rigida estructura de
funciones. Actualmente, se han dado cambios relativos entre hombres y mujeres en cuanto a quién
provee, respecto del cuido y la crianza de los hijos e hijas, entre otros aspectos, lo que marca un
drastico cambio en el modelo familiar, social y econémico tradicional (Manni, 2010).

La inclusién femenina en el mercado laboral costarricense se ha incrementado en los
ultimos afios; para la década de los setenta, la tasa de participacion femenina en dicho mercado era
menor al 20% de las mujeres laboralmente activas (Arias, Sanchez, y Sanchez, 2014). Ese
porcentaje comenzo a incrementarse de manera significativa; para 1990 la participacion femenina
alcanzaba un 30,3%, llegando a 35% para el afio 2000, a 41,7% para el 2008 (Programa Estado de
la Nacion [PEN], Instituto Nacional de las Mujeres [INAMU], 2009, p. 4), y 48,3% en 2014
(Instituto Nacional de Estadistica y Censo [INEC], 2014); ademas, para el segundo trimestre del
2015, el indicador alcanzo el 49,6%. A pesar de ser un indicador alto en comparacion con otros
afios, siempre resulta ser un indicador menor al que se reporta para el caso de los hombres. En el
segundo trimestre del 2015, el indicador referido al caso de los hombres presenta un 74,5% (INEC,

2015), lo cual sefiala que una proporcion mucho mayor de hombres participa en el mercado laboral
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costarricense en relacion con las mujeres.

Resulta interesante analizar el nivel de educacion de ambas poblaciones. Para el segundo
trimestre del 2015, de las mujeres desempleadas, un 20,5% tiene la secundaria completa y un 9,5%
tiene titulo universitario. Para el caso de la poblacién masculina desempleada, las cifras son de
15,3% y 12,5%, respectivamente. En las mujeres ocupadas, el 15,2 % tiene la secundaria completa
y un 26,3 % tiene titulo universitario, mientras que en el caso de los hombres las proporciones son
de 15,1% y 15,0% respectivamente. En promedio, las mujeres tienen una mayor preparacion
formal (INEC, 2015) que los hombres, lo cual les permitiria enfrentarse a los sectores mas
modernos del mercado laboral costarricense; sin embargo, las mujeres deben enfrentarse a una
desfavorable brecha salarial, ya que sus remuneraciones permanecen inferiores a las percibidas
por los hombres en los mismos puestos y bajo las mismas condiciones (INEC, 2015). Segln

estimaciones hechas por el Programa de las Naciones para el Desarrollo [PNUD]:

cuando se considera las diferencias de salario por el mismo empleo, el nivel de
ingresos que reciben las mujeres en Costa Rica, se encuentra por debajo del
promedio internacional, ya que ellas ganan un promedio del 65% de lo que ganan

los hombres (Arias, Sanchez, y Sanchez, 2014, p. 68).

De acuerdo con el XIX Informe del Programa Estado de la Nacion (2013), las mujeres
laboralmente activas en Costa Rica experimentan cierta dificultad en el momento de insertarse en
el campo laboral, ya que muchas de ellas no logran continuar con sus estudios, ni tampoco se
logran incorporar al mercado laboral por las multiples obligaciones familiares que atienden. Segun

dicho Informe, en el pais
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una mujer de 15 a 24 afios tiene 4,9 veces mas probabilidad de estar desempleada
que un hombre adulto. Incluso las mujeres de 25 a 35 afios tienen 3,1 veces mas

probabilidad de no tener trabajo que los hombres adultos (PEN, 2013, p. 114).

El Informe Programa Estado de la Nacion (2016) pronostica que, para acelerar el crecimiento de
la oferta laboral, es indispensable incentivar la participacion femenina. Se indica en este
documento que contar con mano de obra suficiente es necesario para lograr un crecimiento
econdmico y que, en caso de que en Costa Rica ho cambien las tasas de participacion actuales, no
se lograra un crecimiento econémico significativo a nivel nacional. Varias organizaciones
alrededor del mundo, por ejemplo Fundaciones MUJERES en Espaiia (Chillida, y Guerra, 2008),
han realizado recomendaciones a las empresas durante varios afios para que estas asuman una
responsabilidad en la normalizacion de la equidad de oportunidades entre hombres y mujeres. Sin
embargo, no se trata solo de crear normas, sino de integrarlas e implementarlas dentro de las
practicas regulares y cotidianas de gestion de recursos humanos, promoviendo la sensibilizacion y
la difusion del tema tanto a nivel interno como externo.

Por otro lado, organizaciones mundiales como la Organizacién para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémicos (OCDE) y la Organizacién de Naciones Unidas (ONU) también han
puesto especial interés en el tema de equidad de género. La OCDE determind la equidad de género
en el empleo y relaciones laborales como uno de los principios de las Lineas Directrices. Las
Lineas Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales son recomendaciones dirigidas a
los gobiernos de estas empresas; al respecto, se enuncian principios y normas voluntarias para una
conducta empresarial responsable compatible con las legislaciones aplicables (Vargas, 2014). Por

otro lado, Naciones Unidas establece los objetivos de desarrollo sostenible (Organizacion de las
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Naciones Unidas [ONU], 2016). Son diecisiete objetivos de diversos temas, que esperan ser
alcanzados al 2030, como una oportunidad estratégica de mejorar las condiciones de vida de todos
y todas. El objetivo nimero 5 se enfoca en la igualdad de género; el mismo pretende lograr la
igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias (ONU, 2016).

El INAMU es la Institucion Nacional costarricense que promueve o favorece el avance y
progreso de las mujeres. En el 2002, el INAMU presentd un proyecto que consistia en el
reconocimiento laboral para organizaciones publicas y privadas que desarrollaran un Sistema de
Gestion de Equidad de Género (SIGEG): El Sello de Equidad de Género. Por diferentes motivos,
la iniciativa no se pudo continuar y, 14 afios después, en julio del 2016, el INAMU impuls6
nuevamente esta iniciativa a nivel nacional. Ademas, 39 empresas firmaron una carta de intencién
donde se comprometen a iniciar esfuerzos para implementar sistemas de gestion en la equidad de
género. El Presidente de la Republica de Costa Rica durante el afio 2015, Luis Guillermo Solis,
menciond que son indispensables las alianzas publico-privadas para la eliminacion de las brechas
de género (Granados, 15 de julio del 2016).

Si bien Costa Rica cuenta con mdaltiples avances juridicos y normativos, asi como de
politica publica, todavia no son todas las empresas, ni a nivel publico ni a nivel privado, las que
tienen una politica establecida. A partir de esta inquietud, emerge el interés por el presente
proyecto, cuyo proposito es motivar al sector empresarial costarricense ante el tema de equidad de
género en el ambiente laboral y asi fomentar la creacion de un marco formal que promueva la
igualdad de oportunidades, disminuya los estereotipos y la brecha de género en las organizaciones
(brecha salarial, brecha en el acceso a toma de decisiones y sesgos de género), y que se incremente

la cultura empresarial responsable.
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El proyecto enfatiza en el concepto de equidad de género, siendo este un principio ético de
justicia, cuyo principal foco de interés es eliminar las desigualdades existentes en el acceso y
control de los recursos y beneficios entre hombres y mujeres. “La equidad de género es un
mecanismo para lograr la igualdad entre hombres y mujeres” (Instituto de Normas Técnicas de
Costa Rica [INTECO], 2015, p. 8). Mas adelante se detallard mas puntualmente la diferencia entre
el concepto de equidad y el concepto de igualdad.

El proyecto se llevd a cabo en una empresa farmacéutica multinacional, dentro del
departamento de Recursos Humanos. La compafiia hizo conciencia y reconocié que la gran
mayoria de su personal gerencial y directivo estaba compuesto por hombres. Paralelamente,
muchos estudios en organizaciones empezaron a mostrar resultados positivos y mdultiples
beneficios de tener una Junta Directiva o un Consejo Gerencial y Directivo diverso (compuesto
por mujeres y hombres) donde las diferentes perspectivas por parte de cada género y el andlisis de
las mismas, permite tomar decisiones que contribuyen al desarrollo de la organizacion, ya sea en
mejorar su cultura como en inversiones mas sostenibles (Croson, y Gneezy, 2009; Niederle, y
Vesterlund, 2007; Apesteguia, Azmat, y Iriberri, 2012; Reguera-Alvarado, Fuentes, y Laffarga,
2015) . Esta situacion impulsa a la farmacéutica a fundar un programa Ilamado Women Leadership
Initiative (WLI, por sus siglas en inglés; o Iniciativa de Liderazgo de la Mujer, el cual es su nombre
en espafiol) con la vision de apoyar a la organizacion a fomentar una cultura inclusiva en la cual,
hombres y mujeres puedan laborar en condiciones de equidad de género permitiendo alcanzar
posiciones mas directivas, empoderando a las mujeres a desarrollar su maximo potencial en
diferentes ambiente corporativos, sin limitaciones. Como uno de los objetivos del programa, se
propuso definir los aspectos criticos que debe tener una politica de género, entendiéndose estos

como los ejes tematicos de mayor interés para el personal involucrado de la empresa. Estos
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aspectos incluyen y toman en cuenta las necesidades y realidades del personal, siendo sus
respuestas insumo vital para la ejecucion del mismo y para la construccion de los entregables. El
proyecto de investigacion responde a una necesidad de la empresa de cumplir con este objetivo
especifico del programa; y el aporte del proceso de investigacion que lleva a cabo la investigadora,
le da a la empresa herramientas y nuevos conocimientos sobre mejores practicas y metodologias
para concretarlo. Asimismo, se pretende apoyar a la empresa a que encuentre los mecanismos que
garanticen llegar a desarrollar el potencial maximo de cada una de las colaboradoras; esto desde
los tres pilares del programa: el desarrollo, la conexion y el compromiso, que se detallaran méas
adelante.

Por altimo, es importante mencionar que la investigadora en conjunto con la empresa
decidié no difundir el nombre de la misma con el fin de garantizar la presentacion total y
transparente de datos. Se pretende que la organizacion en analisis sea un ejemplo y una guia para
que otras empresas (tanto farmacéuticas, pero también de otros diferentes sectores e industrias) se
atrevan también a realizar un diagndstico interno —acompafiado de un plan de accion para remediar
los hallazgos criticos- en cuanto a la equidad de género y la no discriminacién en el &mbito

empresarial.
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Capitulo 1: Tema del Proyecto de Graduacién

1.1 Problematica

En los Gltimos afios, se han realizado maltiples estudios e investigaciones que ubican el
tema de la equidad de género en los contextos laborales como un eje principal de interés; algunos
de estos estudios presentan los beneficios y dificultades que experimentan las mujeres en el
ambiente laboral. También se han creado instrumentos (indices, guias, sellos, certificaciones y
otros) que tratan de sensibilizar a la poblacion mundial, presentando por ejemplo las diferencias
en condiciones salariales, oportunidades de trabajo, crecimiento y otros. A nivel nacional, la Guia
para el Diagndstico de Brechas de Género en las Organizaciones Publicas y Privadas, que presento
el INAMU en el 2016, en conjunto con lanorma INTE 38-01 “Sistema de Gestion para la igualdad
de género en el ambiente laboral” (SIGIG), que relanz6 INTECO en el 2015, y la Politica de
Responsabilidad Social, que publicd el Ministerio de Economia, Industria y Comercio (MEIC,
2017) -su version digital- en junio del 2017, son herramientas robustas que juntas vienen a
revolucionar las buenas practicas empresariales en Costa Rica y el cumplimiento de las mismas en
cuanto al tema en mencion.

El presente trabajo define los principales ejes tematicos que, segin considera el personal
colaborador participante, debe tener la politica regional (Centro América y El Caribe) de una
empresa farmacéutica, en relacion con el tema de equidad de género. Esta informacion se obtuvo
por medio de la aplicacion de varios instrumentos: i) entrevistas focalizadas a un grupo selecto de
17 participantes (14 mujeres y 3 hombres) y ii) una encuesta en linea a 60 participantes (50 mujeres
y 10 hombres).

La empresa en un principio tenia en mente trabajar Unicamente con una poblacion de

mujeres (por esta razén el nimero tan alto de mujeres en comparacion con hombres); sin embargo,
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al considerar el enfoque de género, se hace importante tomar en cuenta también la perspectiva de
los hombres, razén por la cual se decidid incluirlos como participantes. Méas adelante se detallaran
los criterios de seleccidn para la eleccion de participantes.

Es necesario agregar que el INAMU (2011) enfatiza la importancia y necesidad de politicas
empresariales como herramientas que permiten impulsar la toma de conciencia en relacion a la
inclusion femenina en los ambientes laborales. Asimismo, la institucion enfatizo6 la importancia de
que los planes y las politicas se disefien tomando en cuenta las experiencias reales de las personas
involucradas; en este caso seria aquellas personas que colaboran en la empresa farmacéutical, por
lo que se pretende tomar como materia prima las respuestas y experiencias de un grupo muestral.

Asimismo, es importante mencionar que el trabajo se plante en la modalidad de proyecto
de investigacion, ya que la ejecucion del mismo responde a una necesidad de la empresa por
encontrar los factores criticos que debe incluir una politica de género. La participacion de la
investigadora se enfocd en el diagnostico e identificacion de estos factores, mientras que la
empresa se encargara de la ejecucién y aplicacién de remediaciones a partir de los hallazgos
criticos encontrados. Esto con el fin de enfocar el alcance del proyecto en un periodo especifico,
ya que la empresa comenta que la aprobacion de un documento formal para su posterior ejecucion
de planes de accion dentro de la organizacién, puede tomar un tiempo prolongado (muchas veces
no hay claridad de las fechas limites), lo que puede perjudicar en el cierre del proyecto de Trabajo
de Investigacion de la estudiante. Cabe mencionar que la empresa present6 los recursos y el tiempo
necesario para el desarrollo del proyecto. La encargada del departamento de Recursos Humanos —
contacto directo con la farmacéutica y supervisora interna del proyecto- dio el visto bueno en la

metodologia propuesta, y también se comprometio a la supervision y apoyo en el desarrollo del

1 Ver criterios de seleccion de la muestra en la seccion 2.3 “Entrevista Focalizada” y 2.4 “Realizacion de Encuesta”
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mismo, proporcionando los espacios requeridos, la documentacion necesaria y otros recursos
requeridos para el desarrollo de cada etapa del proyecto. Estos insumos ayudaron a asegurar que

el proyecto sea completara de manera exitosa.

1.2 Objetivos

A partir de la problematica anterior y de la necesidad de la empresa, se plantean los objetivos para
este trabajo de investigacion. Es importante destacar que los objetivos del proyecto estan alineados
con el plan del programa WLI, en el cual se propone el establecimiento de una politica de género
apropiada y pertinente para la realidad de la organizacion. Para ello, se plantea la necesidad de
identificar de forma meticulosa y sistematica los aspectos que deben estar incluidos en dicha

politica. Con base en esto se establecen los siguientes objetivos:

Objetivo general

e Definir los ejes tematicos principales que debe tener una politica de género a nivel regional
(Centro América y El Caribe) en la empresa farmacéutica multinacional, con el proposito
de asegurar una gestion de talento que promueva la equidad de género y la no

discriminacién en todos los niveles de la empresa.

Objetivos especificos
1. Identificar practicas actuales existentes en la empresa, en relacion con la disminucion de

brechas de género.
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2. Explorar, desde la perspectiva de la vivencia del personal de la empresa, los aspectos
relevantes que se deben considerar con respecto a la equidad de género en el contexto
empresarial.

3. Disefiar y validar instrumentos que permitan la recoleccion de informacion para el objetivo
general del proyecto.

4. Determinar los principales aspectos que considera el personal colaborador de la
farmacéutica debe tener una politica de género.

5. Recomendar las acciones a seguir, segun el diagnostico, para la elaboracion de una politica

de genero en la empresa.

1.3 Marco Referencial

Antecedentes internacionales

Con el fin de dar a conocer una perspectiva internacional en relacién con la temética en cuestion,
se presentan algunas investigaciones enfocadas en el tema de la inclusién de mujeres en el
ambiente empresarial; asimismo, se incluyen otras aproximaciones o programas que han surgido
a nivel internacional como iniciativas para promover la igualdad de condiciones para hombres y
mujeres en el ambiente laboral.

Segun la literatura revisada (Daunfeldt, y Rudholm, 2012; Campbell, y Minquez-Vera,
2008) se presentan diferentes resultados; algunos indican que la diversificacion de género en
empresas tiene efectos positivos, tales como: una mejor comprension de los mercados, aumento
en la creatividad e innovacion de la firma, mejora en la toma de decisiones a medida que mas

alternativas son evaluadas, seleccion de mejores integrantes para el gobierno corporativo y mejoria
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en la imagen de la firma. Otros estudios (Croson, y Gneezy, 2009; Niederle, y Vesterlund, 2007)
afirman que los efectos positivos se deben a que el género femenino promueve dos esquemas de
acciones importantes: i) estrategias corporativas menos agresivas (toman en cuenta los diferentes
impactos que puede ocasionar estas estrategias a cada una de las partes interesadas) e ii)
inversiones con criterios de sostenibilidad (Apesteguia, Azmat, y Iriberri, 2012).

Un antecedente interesante es el caso de Islandia: “las heroinas Reykjavik”. Islandia fue
uno de los primeros paises en sufrir las consecuencias de la crisis economica de 2008. Sus tres
bancos principales quebraron y el Unico que no lo hizo fue aquel que era dirigido por mujeres
desde su Junta Directiva y la Gerencia (Jonsdottir, Singh, Terjese, y Vinnicombe, 2015). El
personal femenino presente se concentrd en el pensamiento critico y la innovacion, a partir del
cual establecieron un plan de preparacién y accion al definir la estrategia a utilizar para combatir
la crisis. Las “habilidades blandas” (soft skill, el nombre del concepto en inglés) o también
conocidas como “habilidad de gestion™ las cuales son cualidades que les permitieron salir adelante
(Jonsdottir et al., 2015). La atraccién de personal femenino dentro del ambiente laboral permite el
aumento en la generacion de nuevas ideas, la atraccion de nuevas herramientas, nuevas posiciones
0 visiones de la(s) situacion(es), lo que al final presenta un valor agregado a la empresa y afecta
positivamente su economia. De igual manera, aporta al compromiso ético, la visibilidad social y
la atraccidn de talento (Reguera-Alvarado, Fuentes, y Laffarga, 2015).

Por otro lado, conviene mencionar los esfuerzos e iniciativas en América Latina, debido a
que la farmacéutica presenta operaciones en estos paises también. A enero del 2013, once paises
de América Latina (Brasil, México, Chile, Uruguay, Costa Rica, Colombia, Republica
Dominicana, El Salvador, Panama, Nicaragua y Honduras) han firmado un convenio de

cooperacion con el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo - PNUD (2012-2015);
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dicho convenio consolida la Comunidad de Sellos de Igualdad de Género. Esta comunidad es una
alianza entre paises para compartir experiencias y desarrollar iniciativas, certificables en cada
nacion, que promuevan la equidad de género en el &mbito laboral. Lo anterior responde al hecho
de que, en la region, de las 500 empresas mas grandes, solo entre el 4% y 11% de las mujeres
ocupan cargos en la alta direccién y no reciben el mismo salario por el mismo trabajo (PNUD,
2013).

Algunos ejemplos de estos esfuerzos e iniciativas son los siguientes: México propuso el
Modelo de Equidad de Género, MEG, en 2003; en el 2005 se integra Brasil con el Sello Pro
Equidad de Género; luego, Chile en el 2009, con el programa de “Sello Iguala”; Argentina en el
mismo afio, con el Modelo de Equidad de Género para la Argentina, MEGA 2009; y Uruguay, con
el Modelo de Gestion de Calidad con Equidad de Género. Republica Dominicana recientemente
se comprometi6 por medio del Ministerio de la Mujer a la puesta en marcha del Sello de Igualdad

de Género. El objetivo del programa es:

establecer un modelo de igualdad de género de calidad en las empresas y
organizaciones del pais, con ello se busca incrementar la competitividad y
promover acciones y politicas, tanto a nivel pablico como privado para eliminar
brechas de género, y lograr incrementar asi la participacion y las oportunidades

laborales equitativas entre mujeres y hombres (PNUD, 2012).

Adicionalmente, Colombia, a finales del 2012, comenzé el disefio de un programa de certificacion
con el Ministerio de Trabajo y la Alta Consejeria de la Mujer. Nicaragua también ha dado nuevos
pasos en la implementacion de un Modelo de Gestion de Buenas Practicas Empresariales con

Igualdad de Género. Honduras ha iniciado la Consulta Pablica de la Norma del Sistema de Gestion
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de Equidad de Geénero. En EI Salvador, el Instituto para el Desarrollo de las Mujeres (ISDEMU)
promovio el establecimiento de la Ley de Proteccidn a las Mujeres (PNUD, 2013).

En total son 671 organizaciones, tanto en el sector privado como el pablico, que en América
Latina tienen alguna certificacion por sus esfuerzos en materia de equidad de género. A pesar de
esto, un gran numero de mujeres que trabajan en las ciudades latinoamericanas (un porcentaje
mucho mayor al de los hombres) lo hacen en el sector informal; es decir, solo el 45% de las
trabajadoras tienen acceso a jornada completa, mientras que esa porcién alcanza al 63% en los
hombres (PNUD, 2013).

Los estudios anteriormente mencionados muestran un nivel de abordaje al tema bastante
amplio. Por un lado, se presentan algunos ejemplos del efecto de las mujeres en el ambiente
laboral; por otro, se presentan algunas iniciativas, a nivel internacional, que permiten conocer el
panorama actual en diferentes paises de como se esta trabajando el tema en cuestion y los avances,

0 no, en el tema.

Antecedentes nacionales

Por su parte, en términos de la investigacion a nivel nacional, el INAMU ha sido una de las
instituciones que ha generado mas estudios en el tema de equidad de género en el ambiente laboral.
Esta institucion es el mecanismo nacional encargado de promover, tutelar y buscar ampliar los
derechos humanos de las mujeres a nivel pais (INAMU, 2009). EI INAMU presenté el Segundo
Estado de los Derechos Humanos de las Mujeres en Costa Rica (INAMU, 2015), siendo este
informe un esfuerzo de investigacion de esta entidad que pretende servir como herramienta para
“la toma de decisiones de las autoridades estatales en relacion a las politicas publicas en relacion

con la garantia de los derechos humanos de las mujeres” (INAMU, 2015, p. 15). Asimismo, tiene
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el fin de servir como instrumento de consulta para la poblacion costarricense en cuanto a la realidad

en que se encuentran las mujeres en el pais. EI Primer Informe sobre el Estado de los Derechos

Humanos de las Mujeres en Costa Rica (INAMU, 2011b) enfatiz6 la importancia en el

conocimiento del tema de género y su difusion como derecho humano fundamental. En este reporte

se indaga con mayor detalle en aspectos de la realidad nacional, las barreras de género existentes,

los obstéaculos para el avance de las mujeres y el cumplimiento de sus derechos (INAMU, 2011b).

El INAMU (2007b y 2009) también presenta diferentes herramientas (guias, indices,

politicas y certificaciones) asociados al tema de género, entre estos:

El Sistema de Certificacion Laboral en Igualdad y Equidad de Género en Costa Rica
(INAMU, 2009). Este es un proyecto que se crea con el fin de certificar laboralmente las
acciones novedosas en materia de empleo, dirigidas a promover y fortalecer los derechos
laborales de las mujeres que presentan condiciones y beneficios mayores a los estipulados
por la ley en materia de empleo. El proyecto incorpora una estrategia que apoya la igualdad
y la equidad de género en organizaciones publicas y privadas; impulsa un proceso de
reeducacion en las organizaciones; promueve una politica integral y sostenida, dentro de
un sistema de gestion de equidad de género; y promueve el consenso y la legitimidad social
(INAMU, 2009).

Por otro lado, el INAMU también trabajo en el desarrollo de una Politica Nacional para la
Igualdad y Equidad de Género (PIEG) vigente para el periodo 2007-2017, (INAMU,
2007b) Uno de los objetivos de la PIEG es eliminar los principales factores que provocan
las brechas de ingreso entre mujeres y hombres, desempleo y subempleo femenino. Esta
politica consta de sus 6 objetivos principales, los cuales se subdividen en acciones sobre

coémo lograr esos objetivos. Asimismo, la politica responde a la forma mediante la cual se
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va a realizar cada objetivo y la importancia de este en el pais. A continuacion, se presentan
los objetivos de dicha politica (INAMU, 2007b): a) Cuido como responsabilidad social; b)
trabajo remunerado de calidad y a la generacion de ingresos; ¢) educacion y salud de
calidad a favor de la igualdad; d) proteccion efectiva de los derechos de las mujeres y frente
a las formas de violencia; e) fortalecimiento de la participacion politica de las mujeres y
con el logro de una democracia paritaria; y f) relacionado con el fortalecimiento de la
institucionalidad a favor de la igualdad y la equidad de género.

Cabe mencionar que esta politica y sus objetivos fue la que se tomé como referencia
durante el desarrollo del proyecto; sin embargo enfatizar que afio pasado se aprob6 una
version mas actualizada de dicho documento, la segunda PIEG 2018-2030 (INAMU, 2018)
que se construye a partir de los insumos de la evaluacion PIEG 2007-2017, los diferentes
espacios de dialogo y negociacion, el analisis del balance de ejecucion de los planes de
accion acumulados y otros. A nivel politico este documento define los siguientes ejes:

1. Culturade los derechos para la igualdad: que tiene como objetivo promover los
cambios culturales en la ciudadania, favoreciendo la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres para la promocion, proteccion, respeto y garantia de los
derechos humanos de todas las regiones y zonas del pais.

2. Distribucion del tiempo: que tiene como objetivo promover la
corresponsabilidad social de los ciudadanos

3. Distribucion de la riqueza: que tiene como objetivo fortalecer la autonomia
economica de las mujeres por medio del empleo inclusivo de calidad, asi como el
uso, acceso y control a ingresos, recursos y beneficios (reduciendo la desigualdad

en la distribucion de riqueza a nivel nacional).
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4. Distribucion del poder: que tiene como objetivo fortalecer a las mujeres en su
empoderamiento personal, liderazgo individual y colectivo, el autocuidado y el
bienestar personal.

Costa Rica fue el pais pionero en establecer un programa de certificacion de equidad de género
para las empresas. Desde finales del 2002, el INAMU comenzé el proceso de disefio del proyecto
Sistema de Gestion de Equidad de Género (SIGEG): el sello de equidad de género basado en las
normas ISO. Actualmente, el Instituto de Normas Técnicas de Costa Rica (INTECO) tiene la
norma INTE 38-01 Sistema de Gestion para la igualdad de género en el ambiente laboral (SIGIG).
Este Sistema es una norma que propuso INTECO en el 2013 como una herramienta que busca
apoyar la eliminacion de las brechas de género y que pretende certificar a las entidades interesadas.
El INAMU también otorga el Sello de Equidad como reconocimiento a las empresas que
implementan esfuerzos que procuren la equidad de género en la seleccion, remuneracion y
ascensos de sus colaboradoras y colaboradores, asi como la instauracion de protocolos contra el
acoso laboral y cualquier forma de violencia de genero. En realidad, el Sello de Equidad no es méas
que un reconocimiento o galardén que se otorga a las organizaciones que desarrollen un SIGEG.
Dicho sello se puede “estampar” en el producto o utilizarse para avalar el servicio ofrecido, con el
fin de atraer y guiar al consumidor. El Banco Popular, Coca Cola Company y el Banco Scotiabank
son algunos ejemplos de organizaciones y empresas que se han certificado con este Sistema de
Gestion en el pais; la mayoria de estas certificaciones se dieron en el 2012 (INAMU, 2015). La
principal ventaja que reconocen las empresas con este tipo de certificaciones es la diferenciacion
en sus productos y servicios, pues sus clientes valoran el compromiso y la justicia en la que se

enfocan. Ademas, han encontrado que, al presentarse mayor equidad entre mujeres y hombres, se
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promueve un mejor clima laboral, lo que estimula un mejor aprovechamiento de las capacidades
del personal y aumenta el compromiso con el trabajo.

Por altimo, cabe mencionar la Guia para el Diagndstico de Brechas de Género en las
Organizaciones Publicas y Privadas que propone el INAMU vy para la cual presentd su version
final el 17 de octubre del 2016. Este documento detalla una serie de preguntas que debe hacer el
consultor a la empresa, con el fin de determinar su diagnostico en el tema de brechas de género.
Adicionalmente el documento detalla tres fases a realizar, segin el cronograma que proponen: i)
fase 1: fase de preparacion donde se definen los objetivos, indicadores y alcance esperado; ii) fase
2: recoleccion de la informacion, donde se presentan las diferentes actividades e instrumentos a
utilizar (entrevistas, encuestas, grupos focales, observacion activa) con el fin de alcanzar datos; y,
por ultimo, iii) fase 3: analisis de la informacion y elaboracién de resultados, donde se presentan
los pasos para la sistematizacion y analisis de los mismos, como la preparacion y presentacion del
informe (INAMU, 2016).

En conclusién, en Costa Rica se han dado movimientos importantes con relacién con el
tema, en especial por parte del INAMU. El “Sello de Igualdad” vendra a impactar de manera
directa a todas las organizaciones que se establezcan en el pais. Si bien el Sello de Igualdad parece
dirigirse especialmente a las empresas nacionales y trasnacionales, esto no excluye de ninguna
manera a las organizaciones gubernamentales y organizaciones sin fines de lucro. Costa Rica sera
beneficiada, con esta y otras herramientas como lo es el Sistema de Gestidn para la Igualdad de
Género, a la eliminacion de las brechas de género en las organizaciones, aumentando su

productividad y valor agregado como elemento diferenciador.
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Antecedentes de la organizacion y su contexto
La organizacion en la cual se realizo el Proyecto de Graduacion es una empresa multinacional en
la industria farmacéutica, de la region latinoamericana.

La empresa se especializa en la fabricacion de productos farmacéuticos. La empresa emplea
su experiencia cientifica y alcance a nivel mundial para desarrollar y producir medicamentos,
vacunas Yy productos sanitarios de consumo para las personas que lo necesiten.

Dicha organizacién opera en 150 paises y es en el area de Investigacion y Desarrollo donde
la empresa encuentra su principal reto. La farmaceéutica busca encontrar soluciones farmaco-
terapéuticas para las necesidades de salud de las personas.

Se encuentran tres principales areas de trabajo: el &rea de manufactura, &rea comercial y
area administrativa. En Centro América y El Caribe sus sedes principales refieren a Costa Rica y
Panam4, ya que son paises donde mantienen plantas de manufactura de productos de consumo.
Cada planta de produccion cuenta con Gerente General y Gerente de Recursos Humanos con su
equipo respectivo, por lo que cada planta se maneja de manera independiente.

La empresa busca operar de un modo responsable y asegurarse de que sus valores se
reflejen tanto en la filosofia de la empresa como en los procesos de toma de decisiones, con el fin
de satisfacer mejor las expectativas de la sociedad.

Con el fin de promover el bienestar de las personas, la farmacéutica ha desarrollado varios
proyectos y patrocinios a nivel interno y externo. A nivel externo se encuentra principalmente las
donaciones y la aplicacion de Dow Jones Sustanability Index? con una nota mayor al 80%. A nivel

interno se encuentra el programa de Grupos de Recursos para Empleados (Employees Resources

2 Dow Jones Sustanability Index (DJSI, por sus siglas en inglés), hoy es el indice de sostenibilidad mas prestigio del mundo. Este
trata de identificar la palanca de valor que tiene la sostenibilidad para las empresas en tres dimensiones especificas: econémicas
(incluyendo temas de gobierno corporativo, gestion de riesgos y codigos de conducta), relacion con el entorno (donde toma en
cuenta temas de eco-eficiencia) y finalmente el plano social (indicadores laborales de desarrollo de capital humano y deteccion de
talento).
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Groups, ERG por sus siglas en inglés) que busca el apoyo a diversos grupos tomando en cuenta su
religion, etnia y otras caracteristicas; y el programa Iniciativa de Liderazgo de la Mujer. El
presente proyecto de graduacion se enmarca en este Gltimo.

Actualmente el programa Iniciativa de Liderazgo de la Mujer busca capacitar a sus
miembros a medida que desarrollan su agenda personal de liderazgo, sus conocimientos y
habilidades. Ademas ofrece la posibilidad de establecer conversaciones con colegas de todos los
niveles profesionales de la farmacéutica, creando asi una red de contactos fundamental para
alcanzar los objetivos profesionales.

La empresa busca promover y mantener una cultura de inclusion donde tanto hombres
como mujeres se sientan comodos en el ambiente laboral en relacion con las diferentes
oportunidades. El programa WLI busca que cada afio se establezcan metas y objetivos especificos
para ir alcanzando un ambiente laboral de equidad. Los tres pilares del Programa son:

e Conectar: Brindar oportunidades para desarrollar conexiones, construir relaciones
y compartir experiencias con el fin de enriquecer el perfil profesional de sus
miembros.

e Comprometer: Brindar oportunidades de colaboracién interna y externa para
desarrollar confianza y experiencia al tiempo que se refuerza la imagen positiva de
la farmacéutica en las comunidades en las que trabaja.

e Desarrollar: Desarrollar habilidades que permitan a sus miembros acelerar su
desarrollo profesional y liderazgo a través del coaching y mentoring y asi contribuir
al crecimiento de la farmaceutica.

Desde esta iniciativa surge el interés por parte de la empresa, en realizar el presente Proyecto de

Graduacion, el cual busca analizar las necesidades de la poblacion meta en relacion con el tema
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de equidad de género, en busqueda de recolectar informacién vital. Los resultados de este proyecto
serén utilizados por el departamento de Recursos Humanos de la empresa para desarrollar una

generar una politica precursora a nivel regional en cuanto al tema en cuestion.

1.4 Marco tedrico-conceptual

En este apartado se definen términos y conceptos teoricos relevantes para la formulacién del
proyecto como lo son: i) “perspectiva de género” ya que desde este enfoque parte la metodologia
utilizada en el proyecto, por ejemplo, cuando se parte un analisis de datos desde la perspectiva de
género, es importante que en la informacion recolectada no solo se tome en cuenta el punto de
vista de la mujer, sino también la del hombre. i1) La definicion de términos como lo son “igualdad”
y “equidad” de género para tener un mejor entendimiento de cada uno de los conceptos y poder
utilizarlo de manera correcta, segin aplique en el contexto especifico de conversaciéon y/o
discusion y finalmente iii) el concepto de “derechos humanos” ya que es desde el marco global de
compromisos internacionales de derechos humanos donde se sustenta la igualdad entre mujeres y

hombres.

Perspectiva de género

La empresa farmacéutica y, especificamente, su programa de WLI trabajan desde la perspectiva
de género, mismo enfoque que se pretende desarrollar en el presente proyecto de graduacion. La
perspectiva de género se define, segun Naciones Unidas, como el proceso de valorar las
implicaciones que tiene tanto para los hombres como para las mujeres cualquier accion que se
plantee, planifique o proyecte desde el &mbito legal, politico, asi como de todas las areas y niveles

jerarquicos profesionales o corporativos (United Nations Entity for Gender Equality and the
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Empowerment of Women, 2016). La perspectiva de género es parte de la estrategia. En el caso
especifico de la farmacéutica, se encuentra en el programa WLI, donde se busca que tanto las
preocupaciones y experiencias de las mujeres como la de los hombres, sean parte integrante en la
elaboracion, implementacion y evaluacién de las politicas y programas econémicos y sociales, de
manera que ambos puedan beneficiarse de ellos igualmente. El enfoque, al final, busca mantener
una igualdad de género. Asimismo, este enfoque fue el que ha sido elegido por el Sistema de las
Naciones Unidas y la comunidad internacional para avanzar con los derechos de las mujeres y las
nifias, como subconjunto de derechos humanos a los que se dedican las Naciones Unidas (United

Nations Entity for Gender Equality and the Empowerment of Women, 2016).

Sagot (2006), autora citada en el Boletin Tematico denominado “Prevencion y eliminacion
de la explotacion sexual comercial de personas menores de edad en Centroamérica, Panama y
Republica Dominicana. Tema: Integrando la perspectiva de Género en la Accién Social” cuyo
autor es la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), sefiala que la perspectiva de género
implica llevar a cabo un andlisis de las relaciones sociales entre mujeres y hombres incluyendo las

dimensiones sociales, econdmicas y politicas. La autora menciona que:

una perspectiva de género permite comprender que los arreglos sociales basados en
el sexo, -como la division sexual del trabajo, la mayor participacion de los hombres
en la esfera publica, el recargo de las tareas reproductivas y domésticas en las
mujeres, la mayor utilizacion de los cuerpos de mujeres y nifias en la explotacién
sexual, etc.- no son naturales y legitimos, sino el resultado de jerarquias sociales
que convierten la diferencia sexual en desigualdad. Por tanto, si no se hace el uso

de esta perspectiva se corre el riesgo de contribuir a mantener, reproducir y
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legitimar las interacciones cara a cara, las relaciones sociales y las estructuras

institucionales basadas en la asimetria genérica (Sagot, 2006, p. 5).

Asimismo, la autora menciona que la perspectiva de género ha sido un instrumento esencial para
poder presentar la situacion de las mujeres, quienes, si bien han estado en su mayoria presentes en
los eventos sociales, han desempefiado papeles que no son igualmente valorados a aquellos
realizados por los hombres. Asimismo indica que las mujeres ejercen roles fundamentales en la
construccidn social; no obstante, estos son menos visibles y privilegiados que los de los hombres.

La perspectiva de género permite entender el mundo desde otro punto de vista, ya que
muestra ese aspecto oculto que ha estado invisible y sin reconocimiento por mucho tiempo; de este
modo, da una visién mas amplia y comprensiva de las relaciones humanas. La perspectiva de
género propone “entender las situaciones desde una perspectiva que incluya las diferencias
historicas, culturales y situacionales entre los géneros” (Sagot, 2006, p. 6).

Monge (2006) autora citada en el Boletin Teméatico mencionado anteriormente, agrega que
la perspectiva de género se debe plantear también como un andlisis en relacion con otros enfoques
que enriquezcan su abordaje. Para Monge, la perspectiva de género interactla con otras
perspectivas como la de derechos humanos, la étnica-racial, el enfoque de derechos de personas
menores de edad y la doctrina de proteccion integral, los enfoques de diversidad sexual y cultural,
de clase econdémico-social, entre otras.

En el presente proyecto de graduacion se utilizara el enfoque que proponen Naciones
Unidas (United Nations Entity for Gender Equality and the Empowerment of Women, 2016) y
también Sagot (2006), ya que ambos enfoques se relacionan maés significativamente con la
problematica y contexto de estudio propuesto en este proyecto. En contraposicion, el enfoque

propuesto por Monge (2006), toma en cuenta a personas menores de edad e incluye el tema de
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diversidad sexual, que para este proyecto en especifico, no resultan pertinentes. Asimismo, segun
menciona el enfoque de la perspectiva de género, se buscara conocer tanto la opinion de las
colaboradoras como de los colaboradores y, con estos datos, realizar su analisis correspondiente.
A continuacion, se desarrolla lo que se comprende por “igualdad” y “equidad” de género,
categorias que se consideran fundamentales en el abordaje del proyecto de graduacion y que,

ademas, se particularizan en la incorporacion de la perspectiva de género.

Igualdad y Equidad de género

De acuerdo con el Instituto Interamericano de Derechos Humanos (IIDH, 2008), “género hace
referencia a todas aquellas préacticas, valores, costumbres y tareas que la sociedad -y no la
naturaleza- le ha asignado a cada uno de los sexos” (p. 12). El género tiene gran relacion con la
cultura, es decir, con las formas de ser, pensar y actuar tipicas de una sociedad dada o un grupo
dentro de ella. Para comprender las relaciones de los hombres y las mujeres, es importante
comprender las relaciones de género en una sociedad, sus definiciones de lo femenino y lo
masculino y los papeles para un sexo y para el otro (Fritz, 2002). El género entonces es algo
“aprendido” y no, algo “natural” con lo que se nace.

El discurso sobre equidad e igualdad de género tiene relacion con la nocion de las mujeres
como sujetos de derecho. Con una concepcién moderna de la persona y de la ciudadania, se
presentan nuevos ambitos que son objeto de proteccion del derecho. Ambos conceptos son
centrales en las discusiones sobre lo que significa género, justicia social, ciudadania, derechos
humanos y la planificacion e intervencion para el desarrollo con perspectiva de género (Fritz,
2002).

Con respeto al término equidad de genero, el INAMU, en su reporte del Sistema de
Certificacion Laboral, en Igualdad y Equidad de Genero en Costa Rica, lo define como el proceso
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de ser “justo”, tanto con hombres como con mujeres. Con el fin de poder implementar esta justicia,
se pueden toman medidas que reduzcan, e incluso puedan eliminar, las desventajas historicas y
sociales que impiden esta igualdad en oportunidades; se distingue que “la equidad se construye a
partir del reconocimiento de las diferencias de toda indole entre los seres humanos y del respeto
ante esta diversidad” (INAMU, 2016, p. 21). Por ello, se podria decir que es el reconocimiento de
la diversidad de género lo que impulsara la equidad.

Al presentar el concepto de equidad entre hombres y mujeres, se busca robustecer la idea
de que “todos somos iguales ante la ley, que tenemos el derecho a igual proteccién por parte de la
ley y el Estado” (Instituto Internacional de Derechos Humanos, 1997, p. 65). Se entiende como el
acceso de las personas a la igualdad de oportunidades y al desarrollo de las capacidades bésicas,
entendiendo que se deben eliminar las barreras que obstaculizan las oportunidades econémicas y
politicas, de acceso a la educacion, los servicios basicos, de tal forma que todos, tanto hombres
como mujeres, tengan acceso a esto (Arias, Sdnchez, y Sanchez, 2014). EIl Estado debe preocuparse
-y ocuparse- por desarrollar las capacidades de sus habitantes de igual manera.

El Instituto de Normas Técnicas de Costa Rica (2015) también define el concepto de
equidad de género de modo similar al de los autores Arias, Sdnchez y Sanchez (2014), pues refiere
que es un principio €tico de justicia, que tiene como proposito “eliminar las desigualdades
existentes en el acceso y control de los recursos y beneficios entre mujeres y hombres” (p.8).
Enfatiza entonces que la equidad de género es un mecanismo para lograr la igualdad entre ambos
sexos, es decir, es la igualdad més bien un principio de reconocimiento, donde las necesidades y
particularidades tanto de hombres como de mujeres son valoradas y tomadas en cuenta de una
forma igualitaria. Rodriguez (2006), por su parte, agrega que la igualdad es una cuestion de

derechos, en tanto, de la aspiracion suprema de ser iguales, de disfrutar de las mismas
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oportunidades en el empleo, en el acceso a la educacion, en la politica, en la sociedad y en el hogar,
y ante las leyes.

Por igualdad de género, el INAMU en el mismo informe la refiere como una situacién en
la cual, tanto el hombre como la mujer, gozan de las mismas condiciones para poder hacer ejercer
sus derechos humanos, contribuir con el desarrollo y también poderse beneficiar de sus resultados.
La valoracién igualitaria por parte de la sociedad es aquella que impulsara la igualdad de género.

Por otro lado, la Organizacion de Nacionales Unidas (2013) define la igualdad de género
refiriéndose a la igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres, los
hombres, las nifias y los nifios. La igualdad no significaria que las mujeres y los hombres sean
iguales, sino mas bien que sus derechos, responsabilidades y oportunidades lo sean. La igualdad
de género involucra también que los intereses, necesidades y prioridades tanto de mujeres como
de los hombres sean tomados en cuenta, reconociendo la diversidad entre estos. Asimismo, la ONU
(2013) define la desigualdad de género como un fendmeno generalizado en el que las mujeres
carecen de acceso a empleo decente y enfrentan diferencias salariales por motivo de género.

La terminologia preferida dentro de las Naciones Unidas es la de igualdad de género, en
lugar de equidad de género. Segin Naciones Unidas (United Nations Entity for Gender Equality
and the Empowerment of Women, 2016), el concepto de equidad de género contiene un elemento
de interpretacion de la justicia social, generalmente basada en la tradicién, costumbres, religiéon o
cultura, méas frecuentemente en detrimento de las mujeres. Se ha determinado que ese uso de la
equidad con respecto al adelanto de las mujeres es inaceptable, por lo que en la conferencia de
Beijing en 1995, se acordo que se utilizaria el término igualdad. Més tarde, la Convencion sobre
la Eliminacién de la Discriminacion Contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés) lo

confirmo en su Recomendacién General n° 28:
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Se exhorta a los Estados Partes a utilizar exclusivamente los conceptos de igualdad
entre la mujer y el hombre o la igualdad entre los géneros y no el concepto de
equidad entre los géneros al cumplir con sus obligaciones en virtud de la
Convencion. En algunas jurisdicciones este ultimo concepto se utiliza para referirse
al trato justo de la mujer y el hombre en funcidn de sus necesidades respectivas.
Esto puede incluir un trato igual, o un trato diferente pero considerado equivalente
en cuanto a los derechos, los beneficios, las obligaciones y las oportunidades
(United Nations Entity for Gender Equality and the Empowerment of Women, parr.

#12, 2016).

La igualdad de derechos de las mujeres es un principio fundamental contemplado en la Declaracion
Universal de Derechos Humanos, asi como en otros instrumentos principales de derechos
humanos, tales como: el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, el Pacto Internacional
de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, entre otros, en los cuales se establece que los
derechos son aplicables a todas las personas sin distincion alguna (Arias, Sanchez, y Sanchez,

2014, p. 58).

Derechos Humanos

La Organizacion de las Naciones Unidas elabord la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos como respuesta a los abusos que ocurrieron durante la Segunda Guerra Mundial (1939-
1945). Los Derechos Humanos se ofrecen como una posible solucion donde se presenta un contrato
internacional que incluye declaraciones con el fin de impedir que volvieran a ocurrir actos tan

violentos como los vividos en esa guerra.
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Esta Declaracion se plasma en un documento, ratificado en 1948, y presenta un conjunto
de derechos basicos que son reconocidos como inherentes e irrenunciables a toda persona en su
condicion de ser humano. Algunos ejemplos de categorias que se manifiestan en el documento
son: los derechos de carécter personal (prohibicion de la esclavitud, la tortura, entre otros), los
derechos del sujeto en relacion con la comunidad (migracion entre el pais de origen y otros paises),
los derechos en torno a la libertad de pensamiento, conciencia, religion y libertad politica, y los
derechos econémicos, sociales y culturales (temas relacionados con la educacion, vivienda, salud,
entre otros) (ONU, 1948). Costa Rica es actualmente un pais miembro de la Organizacién de las
Naciones Unidas, de la Organizacion de Estados Americanos (OEA), Firmante de la Declaracion
de la OEA y también del Pacto de San José, lo que deja en evidencia que el pais se rige bajo estos

COMpPromisos.

La igualdad entre mujeres y hombres y el principio de discriminacion son derechos
humanos inalienables, de aceptacién universal y reconocida en diversos
instrumentos internacionales. La igualdad hace referencia a los derechos y
responsabilidades que tenemos todas las personas, e implica reconocer y garantizar
las mismas condiciones, trato y oportunidades a todos los seres humanos (Instituto

Nacional de las Mujeres, 2014, p. 15).

Por altimo, como enlace de los derechos humanos, se encuentra la reduccion de brechas de género.
El INAMU (2009), en su reporte del Sistema de Certificacion Laboral en Igualdad y Equidad de
Género en Costa Rica, refiere las brechas de género como aquellas diferencias que existen entre
los hombres y las mujeres, tanto en la relacion de oportunidades, en el uso, acceso y control de los

recursos y servicios, como en el disfrute de los resultados del desarrollo.
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Conceptos de politica, politica corporativa y la importancia de una politica corporativa equidad
de género

El concepto de politica ha evolucionado a través de la historia. El periodo conocido como “Teoria
Politica Clasica” se caracteriza por la interrelacion entre la ética y la politica. Segin Aristoteles,
la politica tiene una finalidad de guiar el conjunto de las actividades humanas, y al ser un poder
arbitraria debe tener limites morales y juridicos (Zarate, 2006, p. 108). Por otro lado, Maquiavelo
maés bien busco sefialar la diferencia entre politica y moral, incluso llegé a proclamar una vigorosa
afirmacion de autonomia: “la politica tiene sus leyes, leyes que el politico debe aplicar a la
sociedad” (Zarate, 2006, p. 108). Indiferentemente de estos y otros puntos de vista, el concepto de
politica siempre ha buscado lograr una relacién idénea entre el bien comun y el gobierno.

La Sociologia y la Antropologia son dos ciencias relevantes para entender de manera mas
precisa la politica, donde la primera intenta describir y explicar la accion social y la segunda trata
sobre los vinculos que existen entre la estratificacion social, el poder y la sacralizacion del poder
(Zarate, 2006, p. 110). La Psicologia es otra ciencia que ha permitido tener un mejor entendimiento
de la politica. La Psicologia Politica es la disciplina cientifica que busca describir y explicar el
comportamiento politico, estudiando factores psicoldgicos, sociales y ambientales que influyen en
él (Zérate, 2006, p. 110).

La politica es una ciencia compleja, donde muchos relacionan el concepto con conceptos
como poder y dominio, y para otros, fascinacion y donde se busca una determinada sociedad pueda
satisfacer sus diferentes necesidades (Zarate, 2006, p. 112). Es un concepto polémico. Para el
presente trabajo en cuestion, se busca entender como la politica es un medio de direccion y poder
donde el ente mayor, en este caso las organizaciones, puede definir ciertos lineamientos que el

personal colaborador debe seguir.

40



Las Politicas Corporativas son lineamientos que marcan las “reglas del juego” para la
operacion de uno o varios dominios de negocios, las cuales estan orientadas a definir y estandarizar
el comportamiento y ejecucion del personal colaborado dentro de una organizacion (Project
Management Institude, 2008).

Los elementos basicos que debe tener una politica son:

e Objetivo

e Alcance

e Definiciones (en caso que aplique)

e Roles y responsabilidades

e Lineamientos (reglas constitutivas)

e Autorizaciones (firmas de aprobacion)

e Sugerencias de KPIs®
La Politica debe estar definida como un “marco de referencia” donde se establezca detalladamente
el alcance de la misma, los dominios de accion que debe de considerar, debe ser clara y concisa, y
finalmente, debe incluirse los niveles de autorizacion por el maximo nivel jerarquico de la
organizacion, asi como aquellos con un nivel jerarquico importante de diferentes areas.

Las Politicas Corporativas es una via de hacer operativa la estrategia, ya que supone un
compromiso de la empresa, la cual debe cascadearse a través de los diferentes niveles jerarquicos
de la empresa, reforzando asi el compromiso y la participacion del personal. Estas politicas, suelen
afectar méas de un area funcional, contribuyendo a cohesionar verticalmente la organizacion para
el cumplimiento de los diferentes objetivos.

El desarrollo e implementacion de politicas corporativas enfocadas en la equidad de género

3 KPIs: es un acrénimo formado por las iniciales de los términos Key Performance Indicador en el idioma inglés, que en espafriol se traduce como
indicadores clave de gestion. Los KPIs son métricas que ayuda a identificar el rendimiento de una determinada accién.
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conlleva a beneficios psicoldgicos en el personal colaborador. Segun el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene y El Ministerios de Empleo y Seguridad Social de Espafia (INSHT) el
personal colaborador que labora en una empresa en donde se reconoce, acepta y valora mas alla
de su posicion de cargo o género, presenta una mejor salud mental que otra persona que no tiene
la misma oportunidad. El andlisis sistematico de Martinez y Marinez (2018) busca entender ; Como
las Politicas de Equidad de Género en las Empresas Colombianas aportan al bienestar de sus
colaboradores?. El autor expone que el establecimiento de dicha Politica influye positivamente en
la condicion social de muchas mujeres (p. 13), fomenta la participacion de las mujeres al mercado
laboral y en cargos directivo, promociona la igualdad de responsabilidades, fomenta mayores
condiciones de igualdad laboral, genera una cultura empresarial responsable, genera mayor
satisfaccion familia y laboral y mayor incorporacion de mujeres al mercado laboral (p. 14).
Asimismo, si bien refleja una relacion directa con el bienestar del personal colaborador, también
menciona que el reto no esta en desarrollar dicha Politica, sino mas bien en la implementacion y
puesta en marcha de la misma, ya que muchas veces se crean con diferentes fines, por ejemplo con

fines publicitarios (p. 27).
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Capitulo 2: Metodologia

En este apartado se presenta la metodologia utilizada para alcanzar los objetivos del proyecto. Una
vez se realizado el contacto inicial, se continuo revisando la bibliografia de la organizacion para
tener un mejor entendimiento y también del tema a nivel nacional e internacional. Posterior a eso
se realizaron entrevistas focalizadas con el fin de explorar desde la vivencia del personal de la
empresa, aspecto relevante a considerar con respecto a la equidad en el contexto corporativo.
Posterior a eso se desarroll6 una encuesta con el fin de poder ampliar la muestra de datos a
recolectar y finalmente se realiz6 el analisis de todas las fases anteriores. En esta seccion se
presenta mas detalle de cada una de las fases. Asimismo, cabe mencionar primero algunas

consideraciones etico-legales que se consideraron durante todo el desarrollo del proyecto.

2.1 Consideraciones ético-legales

Con el fin de garantizar la realizacion del proyecto dentro de un marco ético y legal, la informacion
obtenida tanto a través de las entrevistas, como encuestas y revision de documento corporativos se
trataron de manera anonima. Para ello, se mantuvo y mantendré el anonimato del personal que
particip6. La participacion del personal colaborador de la empresa, en todas las etapas fue
completamente voluntaria.

Todo el personal que colabor6 con el proyecto en todas sus fases recibié un primer encuadre
por parte de la supervisora de la empresa. Dicho encuadre especificoO que su participacion era
voluntaria y que la estudiante a cargo de proyecto compartiria la informacion obtenida sin indicar
la identidad de las personas, con el fin de no poder relacionar las respuestas con alguien en

especifico.
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Cabe mencionar que no se hizo ni se hara referencia al nombre de la empresa al realizar el
informe final o su presentacién publica, ya que asi lo solicit6 la empresa y también es una medida
adicional para proteger al personal que particip6 en el proyecto.

Por altimo cabe mencionar que con el fin de mantener una comunicacion fluida, se tuvo
una reunion semanal con la supervisora del proyecto por parte de la organizacion, y posteriormente
segun las necesidades iban cambiado, se cambio a reuniones bisemanales, y luego a reuniones
mensuales, ya sea presencial o por video llamada, con el fin de comunicar los avances de cada
etapa. Asimismo, cada vez que se concluy6 una etapa se presencio una sesion con la supervisora
y al menos una parte del Comité Asesor, para conocer su perspectiva con respecto al producto final
y que, de este modo, pudiera dar recomendaciones para las siguientes fases. Asimismo, se invitd a
otras personas de la empresa cuando la supervisora del proyecto y/o la estudiante lo consideraron

necesario y pertinente.

2.2 Procedimientos para el contacto inicial

El contacto inicial se hizo con una persona que labora en la empresa como encargada del
departamento de Recursos Humanos. Esta persona tuvo el rol de supervisora del proyecto dentro
de laempresa, y en algunas etapas, la supervisora comparti6 este rol con otra persona de la empresa
que tenia la misma posicion (también parte del departamento de Recursos Humanos e involucrada
con el proyecto de WLI). La supervisora interna del proyecto fue la encargada de la comunicacion
que se dio a nivel interno dentro de la empresa; es decir, ella, en conjunto con su equipo, se encargd
de comunicarle a la empresa sobre el proyecto y a las personas participantes, que fueron

seleccionadas para cada fase del proyecto.
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Es necesario mencionar que al inicio del proyecto se establecieron y firmaron los acuerdos
de confidencialidad que indican las normas y pautas establecidas para compartir informacion sobre
la empresa o informacion que haya sido obtenida durante la realizacion del proyecto. Asimismo,
se establecidé un cronograma (presentado en la seccion anterior del documento) con el fin de

coordinar las actividades, tiempos y expectativas de proyecto.

2.3 Recoleccion de la informacion

A continuacion se expone el proceso que se siguié en cuanto a la recoleccion de datos. El
procedimiento implico dos fases. La primera fase refiere al enfoque cualitativo, donde se realiz6
entrevistas focalizadas a una muestra elegida a criterio, asi como de informacion documental. Esto
se llevo a cabo con el fin de obtener los insumos relevantes (especificamente para la poblacion de
estudio) y dar pie a la segunda fase, que consistio en la elaboracion de un instrumento para una

encuesta. A continuacion se expone el proceso que se siguio.

2.3.1 Busqueda de bibliografia

Se realiz6 una busqueda de informacion sobre las practicas buenas y recomendadas para la equidad
de género en empresas, tanto a nivel nacional como internacional. También se incluy6 la busqueda
de ejemplos sobre politicas de equidad de género en organizaciones (privadas, gubernamentales y
en ONG), con el fin de conocer los ejes tematicos principales que se presentan. En el anexo 1 se
presenta una lista de algunas de las practicas encontradas; por temas de confidencialidad de la
informacidn, no se presentan todas las encontradas.

A partir de dicha revision bibliogréfica, se seleccionaron los temas mas recurrentes y
mencionados, los cuales fueron las unidades de analisis para la siguiente fase, la elaboracién de la

guia para la entrevista focalizada. Por ultimo, se debe mencionar que también se revisaron y
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analizaron documentos internos como la encuesta de clima organizacional (Mayo, 2017)
previamente realizada en la empresa, con el fin de conocer el tipo de preguntas que se han utilizado

previamente y con las cuales el personal puede estar familiarizado.

2.3.2 Aplicacion de entrevistas focalizadas

Las entrevistas focalizadas se centran en entender la percepcion sobre un tema en particular por
las expertas, los expertos o partes interesadas de este, y como dichas personas se desenvuelven en
este (Wilson, 2013). A diferencia de un grupo focal, que busca validar productos o servicios
mediante una sesion grupal, las entrevistas focales se aplican individualmente y su finalidad es
validar hipdtesis de quien realiza la entrevista y generar nuevas lineas de investigacion (Wilson,
2013). La entrevista focalizada se considera la herramienta mas idonea para esta parte del proyecto,
ya que busca entender la percepcion individual sobre el tema de equidad de género por parte del
personal colaborador de la farmacéutica, pues es este el que vivencia el tema segun la cultura
organizacional presente.

Como beneficios principales, la entrevista focalizada provee una directa experiencia con
personas expertas o partes interesadas. Quienes participan pueden describir los asuntos con sus
propias palabras y también incluir e identificar nuevos asuntos no considerados por la
investigadora (Wilson, 2013). Asimismo, este método tiene limitaciones, tales como que la data
recolectada no es replicable al estar basada en experiencias personales; por otro lado, la
entrevistadora debe de lograr capturar no solo informacion verbal transmitida por los participantes,
sino también sentimientos y emociones relacionadas a las respuestas e historias mencionadas
(Wilson, 2013).

Las entrevistas focalizadas son recomendadas siempre que se quieran evaluar temas poco

explorados (Merton, Fiske, y Kendall, 2008). Merton et al. (2008) introducen por primera vez el
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concepto de “entrevista focalizada” en 1957 y caracterizan este tipo de entrevistas mediante cuatro
caracteristicas clave. Primero, selecciona un grupo de personas que han vivido o experimentado
una situacion en particular previa al momento de evaluacion. Estas personas se consideran como
las expertas o partes interesadas del tema. Segundo, quien realiza la entrevista identifica posibles
patrones o elementos significantes sobre el tema a ser investigado. Tercero, el investigador o la
investigadora, con base en sus conocimientos, elabora una guia de temas e hipdtesis a ser
evaluadas. Por ultimo, se lleva a cabo la entrevista con el fin de obtener la vision de las personas
participantes sobre el tema.

Las entrevistas fueron aplicadas al personal colaborador, eligiendo un total de 17
participantes (14 mujeres y 3 hombres). Para su eleccion, las personas participantes debieron
cumplir con los siguientes criterios de seleccion propuestos por la investigadora, entre estos: i)
puesto jerarquico: gerencial (con un equipo a cargo), ii) al menos 2 afios en la empresa; iii) manejo
de los idiomas espafiol o inglés con fluidez, iv) calificacion alta (entre los dos primeros niveles)
en alguna de las herramientas utilizadas para la evaluacion de desempefio utilizadas por la empresa
(Box 9%y PDP®) y v) interés en participar en el proyecto. Asimismo, cabe mencionar que se solicito
que las personas seleccionadas fueran de Unidades de Negocios (UN) diferentes, con el fin de
tener experiencias y percepciones variadas, segun las diferentes UN. Por Gltimo, una variable
importante a considerar fue la disponibilidad de espacios que tenian las personas participantes

segun el periodo de entrevistas.

4 Box 9: Presentar un nivel de alto (mayor a 5) en “Box 9”, un instrumento utilizado a nivel interno de la empresa con el fin de
evaluar el talento y desempefio, anualmente, en una escala de 1 al 9, siendo 9 el nivel mas alto de calificacion.

5 Programa de Desarrollo Personal (PDP): Presentar un nivel alto (de 1 a 3) en el programa, programa a nivel interno de la
organizacion para evaluar el desempefio. La escala de evaluacion del instrumento es del 1 al 5, siendo 1 el nivel més alto/ideal.
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La guia de entrevista fue revisada por la supervisora y el director del Comité Asesor; luego
se realizaron las modificaciones, segun la solicitud de dichas partes. Posterior a esto se realiz6 una
prueba piloto; finalmente se incluyeron los ajustes necesarios.

La guia constd de 19 preguntas abiertas distribuidas en cuatro secciones: liderazgo,
crecimiento, balance vida profesional/personal y cierre (anexo 2). Una vez que la supervisora
aprobo la guia final, se coordinaron las citas para llevar a cabo dichas entrevistas, tendiendo una
duracién aproximada de 40 minutos cada una.

Con el fin de responder de conformidad con el respeto individual de las personas
participantes y para darles garantia sobre la seguridad de datos recolectados, la investigadora
construyd un consentimiento informado donde se detall6 de qué trataba la investigacion, cuél era
el proposito de su participacion, qué se haria con la informacion obtenida, a quién podria contactar
en caso de cualquier duda o comentario, entre otros elementos que fueron leidos al inicio de cada
entrevista, esperando una respuesta positiva para continuar.

Las entrevistas con personal residente en Costa Rica se llevaron a cabo presencialmente, y
las entrevistas con personal residente en Panama se llevaron a cabo por medio de video-llamada o
videoconferencia. Por razones propias de la empresa, referidas al manejo de la confidencialidad
de la informacidn, no se autoriz6 la grabacién de las entrevistas, por lo que la entrevistadora tomo
notas durante la entrevista. Justo al terminar cada entrevista, la investigadora completd sus notas
lo mas detalladamente posible.

Finalmente, se elabor6 un informe describiendo los resultados obtenidos de las entrevistas.
El informe consta de tres partes: i) presentacion de resultados por cada pregunta, donde se incluye
un resumen y presentacion de patrones segun cada pregunta (adicionalmente se ha incluido una

cita textual -tomada de las entrevistas- que se considero ejemplificadora en mayor detalle de cada
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respuesta), ii) presentacion de los hallazgos mas relevantes, y iii) acciones donde, segun las
personas colaboradoras, la empresa debe enfocarse para mejorar. Estos datos se presentan mas

adelante en la seccidn de resultados.

2.3.3 Realizaciéon de encuesta

Se elaboré una encuesta para un subgrupo del personal colaborador previamente seleccionado por
la empresa, siendo el total de la muestra fue de 117 colaboradores que es aproximadamente el 30%
del total de colaboradores que trabajan en el area corporativa y que por ende tienen acceso a la red
interna de la empresa. Colaboradores del area de produccién no tienen acceso a dicha red, por lo
que no fueron parte del grupo control. Cabe mencionar que se decidio enviar la encuesta a un grupo
control, debido a la sensibilidad del tema. En cuanto a los criterios de seleccion para este grupo de
participantes fueron que: i) laboraran actualmente en la empresa y ii) tuvieran acceso a la red
interna de la empresa para la aplicacion de la misma.

Se realizd un proceso de revisidn y depuracion de items con el apoyo de la supervisora, el
director del Comité Asesor y otras personas expertas. Adicionalmente, se realiz6 una prueba piloto,
para asi depurar la version final. El instrumento final (anexo 4) esta constituido por 23 preguntas
en relacion al tema y 6 preguntas referidas a informacion personal (ej. edad, afios en la empresa,
cantidad de horas trabajadas por semana, entre otras). Una vez que la encuesta estuvo completa,
se distribuy0 en la red interna de la empresa por medio de una herramienta electrénica propia de
la empresa®. El personal seleccionado recibié por correo electrénico un enlace que les permitia

dirigirse a la pagina web para responder la encuesta Unicamente una vez. Se envié la encuesta a

6 La investigadora ocup6 de ayuda por parte del equipo técnico y tecnologias de informacidn de la empresa para poder utilizar y
manejar la herramienta.
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117 personas y se obtuvieron 60 respuestas efectivas, es decir, que completaran el total de los
items.

Cabe mencionar que, al ser un instrumento digital, se facilitd la distribucion masiva: esto
permitié que todos los colaboradores y las colaboradoras de la empresa, a nivel Regional y
CARICAM —inclusive con diferentes zonas horarias-, pudieran participar y contestar via internet.
Asimismo, la plataforma digital permitié garantizar el anonimato de las respuestas, ademéas de

permitir al personal contestar cuando mejor se le acomodara su horario (flexibilidad de tiempo).

2.4 Procedimiento para el analisis de la informacion

El analisis de datos final se realiz6 por medio de una triangulacion de datos obtenidos a partir de
las diferentes técnicas en las diferentes fases, tomando en cuenta los datos e informacion recibida
de cada una de las etapas: revision bibliografica, entrevistas a profundidad y encuesta. Desde este
analisis triangulado se obtuvieron los insumos para la definicion de los ejes tematicos finales
propuestos para incluir en la politica de equidad de género de la farmacéutica.

Se oportuno mencionar que ambos instrumentos, tanto la entrevista focalizada como la
encuesta, antes de obtener su version final se validaron mediante una prueba piloto, utilizando la
Entrevista Cognitiva (EC; anexo 4; Smith, y Molina, 2011) con el fin de analizar los mecanismos
cognitivos involucrados en el proceso de contestar preguntas de un cuestionario. La EC es un
dispositivo de evaluacion del proceso de respuesta, y refiere a la realizacion de instrumentos como
entrevistas individuales semiestructuradas a una pequefia muestra de la poblacion meta, bajo un
ambiente controlado.

A continuacion, se menciona el tipo de analisis preciso que recibieron los datos en cada

una de sus fases: se hizo un analisis de contenido cualitativo en el andlisis de documentacién y en
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las entrevistas; posteriormente, se llevara a cabo un analisis mediante la estadistica descriptiva

para las encuestas.

2.4.1 Andlisis de la informacién por fases

Se analizaran los datos provenientes de las diversas fuentes de recoleccion de informacion: analisis

documental, entrevista focalizada y encuesta poblacional.

2.4.1.1 Informacion/revision documental

En primera instancia, se realizé un analisis de contenido documental cualitativo y cuantitativo.
Este tipo de analisis se basa en la lectura como instrumento de recogida de informacién, donde se
utiliza un método cientifico. Berelson (1952) sostiene que el analisis de contenido es “una técnica
de investigacion para la descripcion objetiva y sisteméatica del contenido manifiesto de la
comunicacion” (p. 18). La codificacion permite obtener un recuento de las unidades e indicadores
de los fenémenos de interés en analisis, donde la cuantificacion (frecuencia de mencion) ayuda a
la investigadora a seleccionar los temas mas comunes y relevantes de considerar.

Krippendorff (1990) define el analisis de contenido como “una técnica de investigacion
destinada a formular, a partir de ciertos datos, inferencias reproducibles y validas que puedan
aplicarse a su contexto” (p. 28). El elemento interesante en esta definicion, que no se incluye en la
definicion anterior, es el elemento “contexto” como marco de referencias donde se desarrollan los
mensajes Yy los significados. Todo andlisis de contenido debe realizarse en relacion con el contexto
de los datos Yy justificarse en funcion de este; de este modo, la investigadora puede reconocer el
significado de un acto especifico y situarlo en el contexto que lo cubre. Ademas, todo el conjunto
del contenido de los mensajes comunicativos, tanto textuales como no textuales, permite que la

investigadora efectue deducciones logicas.
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La definicién de analisis de contenido ha sido modificada en el tiempo, y son varias las
autoras y los autores, asi como los mencionados y muchos otros, quienes definen esta metodologia.
Por ultimo, quisiera citar a Bardin (1996, como se citd en Céaceres, 2003); su definicion hace
énfasis en el analisis de la comunicacion y en el uso de objetivos de descripcion del contenido del
mensaje. Bardin (1996), con su definicion, amplia el enfoque con que se comprende el analisis de
contenido, favoreciendo la obtencion de resultados integrales, profundos e interpretativos mas alla
que los aspectos puramente léxico-gramaticales (Pérez, 1994, como se citd en Céceres, 2003). El
andlisis integral es lo que se busca, especialmente en la entrevista focalizada, ya que ademas del
analisis de las palabras y frases a utilizar, también se analiza la comunicacion integralmente, es

decir, incluyendo los gestos utilizados por los participantes, el tono de voz, entre otros elementos.

2.4.1.2 Entrevista focalizada

Una vez completadas las entrevistas, se procedié a realizar un analisis de contenido cualitativo,
mediante el desarrollo de categorias emergentes que se consideraron trascendentales para
constituir ejes tematicos relevantes para ser incluidos dentro de la conformacion del instrumento
para la encuesta. La eleccién de unidades o categorias de andlisis relevantes para construir el
instrumento que dio lugar a la encuesta se consolid6 a partir de la informacion proveniente del
andlisis de entrevistas focalizadas y la literatura revisada.

Con el fin de poder obtener categorias mas precisas, la investigadora ejecuté el analisis de
contenido cualitativo con la técnica de andlisis temético (TA) que Braun y Clarke (2006) definen
como un método que “identifica patrones en una base de datos para dar una respuesta a las
preguntas de investigacion” (p. 79). TA trae a la luz el significado y la riqueza de la experiencia
subjetiva y permite a la investigadora analizar las diferentes experiencias de cada participante de
una manera mas metodologica y estandarizada (Attride-Stirling, 2001).

52



Segun Attride-Stirling (2001), el enfoque TA involucra codigos, también llamados
categorias, que se generan en tres niveles: temas basicos, temas de organizacion y temas globales.
Este ultimo tema es el tema macro que resume y da sentido al conjunto de temas de orden inferior,
es el tema principal de andlisis que incluye todos los otros dos niveles de temas. Segun el nivel se
encuentran los temas organizados, que Attride-Stirling (2001) define como “un tema de orden
medio que organiza los temas basicos en grupos de temas similares” (p. 389) y, finalmente, los
temas bésicos son el tema basico o de orden méas bajo que se deriva, a partir de los datos textuales”
(p. 388). Estos niveles hacen un mapa de red teméatica que muestra la interconectividad de los
temas y facilita a la investigadora la comprensién mejor de la informacién para responder a los
objetivos del proyecto.

Para analizar las respuestas de las entrevistas focalizadas, la investigadora utilizo el
software NVivo (version 11), un programa computarizado de gestion de datos que permite llevar
acabo el andlisis de una forma mas organizada. Una vez que se desarrollaron los codigos, se
ingresaron como nodos, y la investigadora codifico el texto haciendo coincidir los cddigos con
segmentos de texto representantes. Este proceso fue desarrollado para cada documento, es decir,
con las notas detalladas de cada entrevista.

Con el fin de obtener un proceso mas estandarizado y transparente, la investigadora cred
un libro de cddigos (anexo 5). El libro de codigos sirvié como una herramienta de guia que
establece una explicacién de cuando y cuéles segmentos de texto seleccionar para poder relacionar
con cada codigo u tema especifico (Fereday, 2006). Este libro de codigos se cre6 en dos puntos
diferentes del proceso, donde la investigadora incorporé tanto el enfoque inductivo y deductivo.

El primer momento hace referencia a los codigos propuestos antes de iniciar el analisis, y el
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segundo momento hace referencia a los cdigos que se fueron creando en la fase de analisis, segun

la investigadora lo considerd necesario.

2.4.1.3 Encuesta

La informacidn obtenida de las encuestas se analiz6 mediante estadisticas descriptivas, a partir de
la generacion de frecuencias. Para este momento, y con el fin de depurar mas especificamente los
temas de enfoque en la politica género, si interesd conocer explicitamente las puntuaciones
mayores y menores. Para esto ultimo, los items de la encuesta presentaron entre las opciones de
respuesta una escala Likert de 5 puntos donde 1 es “totalmente en desacuerdo” y 5 “totalmente de
acuerdo”.

La herramienta para realizar los analisis estadisticos fue Excel (versién 2017); y se
elaboraron tablas y graficos como forma de presentar los datos estadisticos (Lopez, y Gonzéles,
2014). Los cuadros estadisticos son una forma de preparar los datos estadisticos para que el analisis
de informacidn resulte méas claro y funcional, asi como para que la lectura de la informacion por
parte de la investigadora resultara mas comprensible. Igualmente sucedié con los gréficos
estadisticos, los cuales ayudaron a visualizar mas facilmente el comportamiento de un fenémeno

y/o sus relaciones (Lépez, y Gonzales, 2014).

2.5 Presentacion de resultados

Se entregd un informe a la empresa con los resultados obtenidos en cada etapa; y, un reporte final
con los resultados finales, con el fin de que la empresa continle con los siguientes pasos del
programa y llegue a desarrollar e implementar una politica regional en relacién al tema de equidad
de género. El informe final también incluye diferentes practicas que se estan realizando en otras
multinacionales en relacion al tema, como parte de las recomendaciones de acciones a seguir. Esta
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accion se lleva a cabo debido a que las recomendaciones pueden ayudar a que la politica, primero,
no sea una accion aislada y segundo, para que las otras acciones ayuden paulatinamente a integrar

e incluir la politica en la organizacion.
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Capitulo 3: Sintesis de Analisis y Resultados

La siguiente seccion detalla los principales resultados obtenidos en cada una de las fases y sus
respectivas herramientas metodoldgicas utilizadas para el cumplimiento de cada uno de los
objetivos especificos del trabajo en cuestion. Primero se presenta los resultados de la revision
bibliografica tanto interna de la organizacion (documentacién de la empresa) como externa (gj:
politicas de equidad de género de otras empresas nacionales e internacionales) los cuéles ayudaron
a la definicion de tres unidades de analisis o temas de organizacion (liderazgo, crecimiento y
balance vida profesional-personal) también entendidos como “macro temas”. El analisis de esta
documentacion, especialmente la interna (resultados de clima organizacional, resultados de
programas de desarrollo profesional y otros) permitio a la investigadora asumir que la empresa ya
habia trabajado una fase de sensibilizacion en el tema de equidad de género, por lo que se podria
deducir que el personal colaborador ya estaba familiarizado con algunos términos y conceptos del
tema en cuestion.

Estas unidades se tomaron como tema base a abordar en el desarrollo de la encuesta
focalizada. Los resultados del andlisis de contenido cualitativo con la técnica de anélisis temético,
utilizando el software NVivo (versién 11), dio como consecuencia nuevas categorias de analisis,
identificando 11 temas basicos (Attride-Stirling, 2001) siendo estos: i) desarrollo de liderazgo, ii)
apoyo de jefes, iii) comunicacion, iv) promocién/ascensos, v) oportunidad de desarrollo personal,
vi) cuotas, vii) capacitacion o entrenamientos (desarrollo profesional) , viii) clima organizacional,
iX) sobre carga de trabajo, Xx) tele-trabajo y xi) flexibilidad horaria. Dicha red de temas

interconectados se puede observar en la Figura 1.
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[ Desarrollo de ] [ Flexibilidad en horario de ]

liderazgo trabajo
Tele-trabajo

Apoyo de
jefes

Liderazgo y
empodera-
miento

Balance vida
profesional/
personal

Sobrecarga
de trabajo

Comunicacién

Politica en Equidad de
Género

Crecimiento

[ Promocion/ Ascenso y desarrollo Clima organizacional ]

Capacitacién o entrenamiento:
Oportunidad de desarrollo
profesional

Oportunidad de
desarrollo personal

| Cuotas I

Figura 1. Red de temas interconectados. Fuente: elaboracion propia.

Estos temas basicos fueron insumo para desarrollar la encuesta al personal colaborador, para
validar estos temas de interés con un namero mayor de personal colaborador de la farmacéutica.
Las respuestas obtenidas de la encuesta, permitieron validar la informacién recada en las fases
anteriores (analisis de documentacién, desarrollo de entrevistas focalizadas y el analisis de
contenido de las mismas) ya que en su mayoria de los items, respondieron estar “de acuerdo” o
“totalmente de acuerdo” con lo propuesto. Esto permitid reforzar los factores criticos a considerar
en el desarrollo de una politica de equidad de género corporativo, considerando las caracteristicas

de la farmacéutica.
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Por ultimo cabe resaltar que todos los resultados encontrados en cada fase, fueron validados
con la contraparte del proyecto dentro de la organizacion para continuar con la fase siguiente. En
algunos casos se invito algunas partes interesadas (o en ingles llamadas stakeholders), segun se

considerd necesario.

3.1. Informacion/revision documental

Documentacidon de practicas actuales existentes en la empresa

Se llevo a cabo una revision de documentos corporativos para tener un mejor entendimiento de la
situacién actual de la organizacién, asi como de su cultura organizacional. Entre estos documentos
se incluye: resultados de la encuesta de clima organizacional de los dos ultimos afios, asi como
toda la documentacion referente al Programa Women Leadership Initiative, entre esto: los valores,
principios, objetivos, documentacion de proyectos relacionados a este programa y los resultados
de los mismos.

La documentacidn permitio a la investigadora a tener un entendimiento mas detallado tanto
del Programa Women Leadership Initiative como de la cultura organizacional de la empresa. En
relacion al programa se revisaron proyectos que se habian ejecutado’ y los resultados de ellos,
también se encontrd que uno de los informes generados como resultados fue revisar la cantidad de
hombres vs. mujeres en puestos gerenciales y directivos y por otro lado también presentar los
diferentes salarios entre hombres y mujeres en los mismos puestos. Por otro lado, los resultados
de clima, dejaron entender que existe una cultura abierta donde existe cierta comodidad en

presentar las incomodidades y preocupaciones.

" Por confidencialidad no se incluye el nombre de los mismos, ni mayor detalle.
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Con la informacién revisada se puede concluir que ya la organizacién ha pasado por una
fase de sensibilizacion y diagndstico en cuanto a la equidad de género a nivel corporativo.

Por ultimo la revision de documentacion permitié también tomar varios temas que en los
programas se hacia mucho énfasis, entre estos: liderazgo y crecimiento personal. Estos resultados
se obtuvieron de contar la cantidad la cantidad de proyectos que incluian, o se relacionaban de

alguna manera, con estos temas.

Documentacion de practicas actuales existentes a nivel nacional e internacional

Se llevd a cabo una revision de documentos, la cual incluye la revision bibliogréafica,
especificamente de ejemplos de politicas corporativas en busqueda de la equidad de género, en
conjunto con documentacion de (mejores) précticas en empresas multinacionales en cuanto a la
disminucion de la brecha de género y en blsqueda de la equidad de oportunidades segin género,
tanto a nivel nacional como internacional. Por medio de esta busqueda, se definieron tres unidades
de analisis a partir de los ejes tematicos que fueron los mas recurrentes en todos estos documentos;
estos son: liderazgo, crecimiento/desarrollo profesional y balance vida profesional/personal. Los
ejes se tomaron para realizar, bajo cada uno de ellos, las preguntas para la guia de entrevista

focalizada.

3.2. Entrevista focalizada

En la presente seccion se exponen los resultados obtenidos de las entrevistas focalizadas, una vez
realizado el analisis de contenido con el software NVivo (versién 11). Para ello se organizaré el
analisis segin temas, donde cada uno de estos incluye la idea principal del tema y citas textuales

propuestas por las personas participantes.
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Anélisis por categorias

1. Tema principal: Politica equidad de género

El tema global a explotar en este proyecto alude a la definicion de ejes teméticos principales que
debe tener una politica de género a nivel regional (Centro América y EI Caribe) en la empresa
farmacéutica multinacional. Las personas participantes consideran importante crear una politica
de equidad de género a nivel corporativo; sin embargo, hacen un mayor énfasis en el esfuerzo que
debe hacer la empresa para asegurarse de que la politica se cumpla. Se propone que dicha politica
esté acompafiada de un plan de comunicacién donde se enfatice la relevancia del tema para la
organizacion y mas importante aln que sea algo que se viva y practique en el dia a dia. No se
pretende que se desarrolle una politica y que se quede en un papel aislado, sino mas bien, que se
dé de la mano con una implementacién exitosa y que, por ende, contribuya e impacte
beneficiosamente. Si bien la compafiia ha trabajado en una campafia de sensibilizacion en cuanto
a la equidad de género a nivel organizacional, se debe reforzar esta campafia, enfocandola en
presentar material informativo y educativo que informe y eduque al personal colaborador tanto en
cudl es la forma correcta (utilizar términos y conceptos correctos) al hablar del tema en cuestion,
hasta informar sobre diferentes practicas y acciones que se pueden realizar a nivel corporativo
como a nivel individual.
nada se hace si la politica existe pero nadie sabe que existe 0 nadie hace nada

para asegurar la implementacién propia de esta (Participante #5).

Cabe mencionar que muchas de las personas participantes mencionaron el interés en que
se incluyan en la politica indicadores de equidad de género especificos para la empresa. Esto

permitiria que se creen, se defina un plan de accion y se le dé seguimiento. También, consideran

60



que es relevante definir a una persona o un puesto que lidere el proceso, alguien que se encargue
de gestionarlo para que no quede como un tema olvidado.

Por dltimo, cabe mencionar que muchas de las respuestas mencionan la importancia que
tiene para el personal colaborador poder identificarse con la empresa en cuanto a los valores que
representa. Si bien este punto no se liga directamente con el desarrollo de la politica, si lo hace
indirectamente, porque al ser este un tema de importancia para el personal, es una situaciéon que
va a impulsar la conexion de valores entre la persona y la compafiia, o que puede dar como
resultado un incremento en productividad y mayor retencion (Aryee, Budhwar, y Chen, 2002).
Incluso como Blau (1964) lo menciona con la teoria del intercambio social, como parte del
agradecimiento del personal por priorizar temas de interés para ellos; y por ende, la persona querra

trabajar mas y mejor por forma de gratitud, y muchas veces lo puede ver hasta una obligacion.

1.1 Liderazgo y empoderamiento

Se indica que no hay un estilo de liderazgo definido para utilizar, sino méas bien, se comenté que
el estilo de liderazgo cambia segun la situacién en la que se encuentran y con las personas que
tienen en dicho momento. Se toma en cuenta caracteristicas como por ejemplo: nivel educativo,
tipo de personalidad, experiencia laboral, entre otros. La combinacion de estas variables, haré que
cada lider tome la decision de qué tipo de liderazgo utilizar en cada momento. Mas sin embargo,
la mayoria comentaron algunas caracteristicas que tienen o deberian de tener las mujeres que
quisieran alcanzar puestos de liderazgo (directivos y gerenciales) en la farmacéutica, entre estas:
las colaboradoras deben de ser fuertes, agresivas y confrontativas para lograr alcanzar un puesto
directivo.

Por agresivas, entiéndase hablar con entonacion fuerte y clara, con un tono alto de voz,
decir que no y utilizar un lenguaje verbal y corporal agresivo. Por otro lado, por fuerte, entiéndase
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una mujer empoderada. Para Lagarde (como se citd en INAMU, 2018) define el empoderamiento
como
el proceso a través del cual cada mujer se faculta se habilita y se autoriza. Esto es
relevante debido a la constante desautorizacion de las mujeres y a las dificultades
gue el mundo nos presenta para habilitarnos, es decir para capacitarnos, sentirnos y
ser capaces, y para facultar, es decir para tener la facultad o el poder de hacer cosas

y de vivir con autoridad, es decir valoradas y reconocidas (p. 82).

Es la misma definicion que se le da en el contexto de la organizacién. Finalmente por confrontativa,
entiendase una persona que cuestiona. Asimismo, otras caracteristicas mencionadas para una mujer
lider en la farmacéutica son, tener apertura al cambio (aceptarlo y manejarlo), mucho

conocimiento interdepartamental, habilidades para trabajar en equipo, ser apasionada y decidida.

Cuando vemos muchas mujeres juntas en una reunion, siempre decimos: jmujeres

al poder! (Participante #7).

Cabe mencionar que las colaboradoras que son madres, mencionaron que el hecho de serlo y las
implicaciones que esto conlleva, hace que enfrenten un reto mucho méas grande para poder llegar
a alcanzar posiciones de liderazgo o alta direccion. Ser madre y tener una familia se percibe como
un gran desafio, ya que muchas veces los puestos de liderazgo conllevan reuniones a altas horas
de la mafiana/noche, un nivel alto en demanda en cuanto a tiempo (ej. viajes fuera del pais), entre

otras.
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1.1.1 Desarrollo de habilidades de liderazgo

La totalidad de las personas entrevistadas respondieron estar interesadas en un programa que les
ayudara a desarrollarse tanto en lo profesional como en lo personal. Segin Greenhaus y Powell
(2006) cuando una persona desarrolla habilidades en un rol o &rea de su vida (profesional,
académica, personal, entre otras), estas también se mantendran y podran ser usadas en los otros
roles o &reas de vida que la persona tenga.

De hecho, existe un especial interés en la creacion de un programa enfocado en mujeres,
buscando un apoyo de “mujer a mujer”; les interesa que el programa potencialice las cualidades

de cada una, desde una perspectiva amplia y holistica.

Seria interesante conversar con otras mujeres y ver qué otras cosas estan haciendo,
ver a otras mujeres en accion, conocer como se desenvuelven, conocer las
dificultades que han tenido y como las han solucionado... quiero escuchar y ser

escuchada (Participante #7).

Algunas sugerencias 0 expectativas que se mencionaron sobre el programa, incluyen:
e Compartir historias de éxito de mujeres que han logrado tener un balance entre vida
personal y vida profesional.
o Conversatorio de mujeres con mujeres, donde ellas puedan escuchar a otras mujeres
que estan pasando o han pasado por las mismas situaciones que ellas.
o Expositoras: traer a mujeres exitosas en otros ambitos (ej.: politicos) socialmente
conocidos como “ambientes dificiles para que una mujer se incorpore”, y escuchar

su testimonio.
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e Talleres® y capacitaciones, que les permitan tener un mejor entendimiento de los

conceptos, de las mejores practicas recomendadas y de las herramientas segun

metodologias, modelos y demas, para poder implementarlas en su vida profesional y

personal. Entre estos temas, se encuentran los siguiente:

©)

Resiliencia

Manejo del tiempo

Manejo de estrés (herramientas a utilizar)

Acompafiamiento para tener un balance entre vida personal y laboral (manejo de
viajes de trabajo, manejo de relacion de pareja, herramientas para aplicar en casa,
utilizacion de flexibilidad de horario)

Empoderamiento y liderazgo

Comunicacion

Trabajo en equipo

Practica de assessment® — proporcionarles un active-up'® para cuando salgan
posiciones, ellas las puedan tomar y estar preparadas para la prueba

Herramientas que permitan tener un fast-track'! para seguir desarrollandose en la
carrera profesional de manera acelerada

Cada persona es responsable por hacer sus cambios

Aceptar el error y seguir adelante

Postura fisica

8 Por taller se entiende un espacio ya sea de 4 u 8 horas, que tiene el propésito de presentar un tema de interés y
précticas que los participantes puedan implementar. El taller tiene objetivos claros. La informacion que se presenta
pretende promover el desarrollo de las capacidades de las personas participantes en el tema en cuestion.

9 “Assessment” palabra en inglés que significa evaluacion

10 «“Active-up” palabra en inglés que refiere al concepto de activaciéon o impulso

11 “Fast-track” palabra en inglés que refiere al concepto de via rapida
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o Vestimenta

1.1.2 Apoyo de jefaturas

La mayoria de las personas participantes consideran que ganarse el compromiso del equipo es
fundamental. Mantener motivado al equipo y que este entienda el impacto de su trabajo hara que
esté comprometido con los objetivos del dia a dia. La retroalimentacion se percibe como algo
positivo, ya que permite que cada persona conozca lo que la otra tenga que decir; y asi, en caso

que aplique, pueda mejorar.
no debemos ser micro-manager (Participante #10)
1.1.3 Comunicacion

La comunicacion se percibe como escasa y como un area con grandes oportunidades de mejora.
La mayoria de las personas participantes mencionaron que la empresa no deberia preocuparse por
hacer mas, sino por comunicar mejor lo que ya existe. Segiin manifiestan quienes participaron en
esta investigacién, la comunicacion interna tiene una gran oportunidad y mejora en la empresa.
Mejorar la comunicacién a nivel interno permite que el personal colaborador pueda aprovechar
mas las herramientas y programas que presenta la empresa: “hacer un esfuerzo diferente; reforzar

lo que ya tenemos” (Participante #3).

Me enteré hace poco que las sedes en Reino Unido y Asia tiene un grupo de
desarrollo de liderazgo femenino, me pregunto por qué no lo tenemos a nivel
Latinoamericano (LATAM) o si lo tenemos, me pregunto por qué no lo conozco.

Ademas por otro lado me pregunto por qué me tengo que enterar de este gran
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proyecto, por externos y no por la empresa misma — a nivel nacional (Participante

#6)

1.2 Crecimiento y desarrollo

Las personas participantes indican que la farmacéutica provee herramientas y oportunidades de
crecimiento personal. Entre las herramientas que estas consideran de mayor interés son: coaching®?
y mentoring®3. Entre otras herramientas que valoran también, se tiene: first line leader**, 360, PDP,
plan de desarrollo, programas de Franklin Covey, evaluaciones de desempefio, desarrollo de

liderazgo, aceleramiento diferenciado y black belt®®.

1.2.1 Ascensos 0 promociones

Las entrevistadas tienen interés en que la farmacéutica comparta sus datos internos, por ejemplo:
porcentaje de posiciones gerenciales y promociones segin género, entre otros indicadores. Ellas
desconocen si este diagnostico se ha realizado; sin embargo, saben que la farmacéutica utiliza
indicadores y que probablemente es un analisis que se hace a lo interno. Ellas comentan que esa

informacion debe de compartirse.

Lo que no se mide, no se conoce y tampoco se puede mejorar (Participante #6)

1.2.2 Oportunidades de crecimiento personal

12 «“Coaching” anglicismo que procede del verbo inglés “to coach” y que se refiere a los conceptos de entrenar, capacitar, guiar. Es
un método que consiste en acompafar, guiar, 0 apoyar a una persona o a un grupo de las estas mismas, con el fin de que estas
puedan cumplir metas y/o desarrollar habilidades especificas.

13 “Mentoring” palabra en inglés que refiere a mentor o tutor.

14 «“First line leader” concepto en inglés que alude a una herramienta interna de la empresa desarrollar habilidades de

liderazgo y gestidn para los puestos de supervisor y gerente.

15 “Black Belt” es una certificacion de la metodologia Seis Sigma (Six Sigma) que se enfoca en desarrollar habilidades
para manejar proyectos de mejora de procesos.
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El coaching ejecutivo y el mentoring informal son herramientas que se consideran muy valiosas.
La mayoria del personal colaborador mencionan que les ha ayudado a crecer tanto profesional
como personalmente.

En especial, las colaboradoras que llegan a puestos de alta direccién se sienten muy
presionadas; y lo mas interesante, muchas veces no son necesariamente presiones que les imponen
los compafieros, sino méas bien presiones que se pone la mujer misma. Sienten presion por las
siguientes razones:

e Tener amplio conocimiento del tema en discusion y siempre estar al tanto de lo que

sucede.

e Continuar estudiando para no quedar “como tontas”. Esto debido a que sienten la
presion de conocer sobre varios temas para cuando se les cuestione las decisiones
tomadas, puedan validar su respuesta con tedrica e investigaciones.

e Tener que ser mujeres “fuertes” y “no dejadas” para asi poder ser escuchadas y
respetadas en las reuniones.

e Ser multi-tasking y cumplir con todos sus roles de manera excepcional: como mujer

corporativa, como madre y como esposa.

el reto principal es lo que se impone la mujer misma, ya sea por herencia
generacional o por cultura; pero somos nosotras mismas quienes nos ponemos las
barreras. Tenemos miedo a fallar, miedo a equivocarnos y por este miedo, no nos
atrevemos a hacer cosas. No tomamos ese riesgo. Somos rigidas y duras con

nosotras mismas, pero comprensivas con el otro (Participante #6)
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He postergado mi tema de maternidad y me ha costado bastante: lo que he
caminado y avanzado en la parte profesional, siento que si tomo la opcion de
maternidad, los hombres me van a pasar. Por eso me parece bien el
acompafiamiento a las mujeres en este tema: que sea algo mas holistico

(Participante #17)

1.2.3 Cuotas

Las personas que colaboraron en la entrevista consideran que no se debe asegurar un porcentaje
especifico de participacion de mujeres en ciertos puestos, sino mas bien asegurarse de que la
empresa presente un proceso de reclutamiento en igualdad de condiciones, donde se asegure de
que todos y todas tengan la misma oportunidad de participar en la seleccion del puesto. Asimismo,
ven como una necesidad que la empresa vele para que la descripcién de los perfiles de puestos se

escriba de forma neutral, sin beneficiar a un género en especifico.

No veo necesario asegurar un porcentaje de participacion especifico sino mas
bien asegurar que haya una oportunidad correcta de que todos hayan tenido la
oportunidad de participar; asegurandonos asi de tener el mejor candidato, sin

importar su género (Participante #6)

El tema de las cuotas es un tema polémico, y muchas veces para tomar la decision de implementar
cuotas o no, va a depender mucho de la madurez de la organizacion, de sus procesos y del personal
colaborador para su implementacion o no. El hecho de implementar cuotas en una organizacion
inmadura, muchas veces va a permitir visibilizar la situacion y encaminar a la organizacion a un
posterior andlisis de la situacion donde se entienda el beneficio de las mujeres en puestos de

liderazgo, y viceversa.
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1.2.4 Capacitaciones o entrenamientos: crecimiento profesional

Existen diferentes metodologias, herramientas u opciones de capacitaciones y entrenamientos; sin
embargo, muchos de estos son en internet y algunas de las personas participantes preferirian que
fueran presenciales. De hecho, algunas incluso mencionan que los cursos en linea son obligatorios
para el informe de desarrollo anual; no obstante, muchas veces la carga de trabajo es tan grande
que no da tiempo para hacer dichos cursos, y los terminan haciendo en su tiempo personal, lo que

implica poca disposicion en el aprendizaje de tema en curso.

Creo que la compafiia tiene herramientas, también creo que necesitamos agentes
externos que nos apoyen. Me gustaria que hubiera méas cursos presenciales, porque
hay mucho pero en online learning y la interaccién presencial de escuchar las
experiencias de otros y poder hacer preguntas, hace la diferencia (Participante

#17).

1.2.5 Clima organizacional

Los valores de la empresa son bien conocidos por todas las personas participantes y estan
interiorizados por el personal colaborador. Ademas, se percibe como una empresa que tiene interés
en desarrollar a quienes colaboran con ella; tiene los valores claros (y sus colaboradoras y
colaboradores los conocen), es una empresa precursora e interesada en trabajar el tema de equidad

de género, que no es “machista” en sus decisiones.

bueno en general todos acéd tenemos bien claros los valores de la empresa y
tratamos de regirnos por eso. Ademas al ser una farmacéutica, muchos nos

sentimos bien al trabajar en una empresa con ‘propdsito’ positivo o social, donde
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sabemos que nuestro trabajo beneficiara a muchos en temas de salud (Participante

#17).

1.3 Balance de la vida profesional-personal

La farmacéutica se percibe como una empresa que promueve el equilibrio entre vida personal y
profesional; sin embargo, muchas veces parece ser incongruente porque este balance es imposible
de ejecutar y muchas veces la carga de trabajo es muy alta. Incluso muchas personas participantes
mencionaron que el mayor temor o barrera que han experimentado es poder mantener un equilibrio
entre la vida laboral y la vida personal. Especialmente las madres entrevistadas: ninguna de ellas

considera que puede lograr un balance entre su vida laboral y su vida personal.

El equilibrio es un temor cuando le pasa a uno por la cabeza crecer mas —
oportunidades de crecimiento — cuestiondndose asi si con ese ascenso 0
crecimiento se va a lograr mantener el balance, sin tener que sacrificar totalmente

una de las dos (Participante #1).

Se presentan casos extremos donde varias de las entrevistadas mencionan que es imposible lograr
un balance. Ellas empiezan reuniones desde las 5:00 am hasta muy tarde por la noche, esto debido
a la diferencia de horario que tienen con otros paises con los que llevan operaciones. Parar para
comprarse un café, también es algo utopico, donde ni siquiera se les respeta los horarios de

almuerzo. Varias personas de ese mismo equipo estan cubriendo dos posiciones de trabajo.

En un pasado no tuve un balance porque me gusta tener el control de todo, ahora
he mejorado y aprendido a delegar, ya que si no encontraba un balance, iba a

perder a mi familia. Lo que pasa es que la empresa promueve el balance
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tedricamente pero cuando uno busca ese balance en la practica, muchas veces el
jefe le hace una mala cara y comentarios no agradables. Debemos recordar la

importancia de que trabajamos por objetivos y no por horario (Participante #15).

1.3.1 Carga de trabajo

La mayoria del personal colaborador considera que la carga de trabajo es muy elevada, y que la
empresa les exige mas resultados, con menos recursos. Cada vez es méas la presion y sera una
situacion que segun indican se mantendra constante, por eso la importancia de aprender a manejar

estas situaciones.

El mercado est4 complicado y las empresas cada vez mas buscan poder recortar
personal para reducir costos, esperando los mismos resultados. Lo que indica que
se recargan a otros recursos para poder cumplir con el trabajo del personal o
puesto que se recortd. Eso no va a cambiar prontamente, parece mas bien que va

a venir una recesion econdmica (Participante #3).

Lograr manejar la carga de trabajo durante el horario de trabajo es indispensable para permitir el
balance vida profesional-vida laboral. Si por un lado se va a premiar (ej: subiendo de posicion o
aumentando el salario) a aquellos que logren cumplir méas tareas (debido a que continGan
trabajando fuera de horas laborales) es muy posible que las mujeres queden fuera de esos premios,
por las responsabilidades de cuido que tiene en la casa.

De hecho, la totalidad de las colaboradoras-madres entrevistadas consideran que su

posicion como madres las limita, ya que no pueden seguir ascendiendo a puestos directivos porque
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esto involucra més tiempo fuera de la casa en eventos nocturnos, fuera de la ciudad, o fines de
semana.

1.3.2. Flexibilidad horaria

La totalidad de las personas participantes mencionaron que existe cierta flexibilidad
horaria, méas sin embargo no hay claridad en cuanto a si es algo de la organizacién o si depende
mas de la persona que estan a cargo de los equipos. Esto puede causar incertidumbre y ansiedad al
personal colaborador en cuanto a la definicion de reglas claras en cuanto al horario. La flexibilidad
horaria se percibe como un gran beneficio y por lo tanto se le solicita a la empresa a aclarar cuando
dicho beneficio aplica, y también se le invita a la organizacion a aumentar méas los espacios de

flexibilidad horaria.

Lo predica pero no se cumple tanto. Considero que son flexibles, pero una
flexibilidad indirecta, ya que muchas veces hay claridad en esta en cuanto a qué

esta permitido o qué no (Participante #15).

1.3.3 Teletrabajo

La totalidad de las personas participantes mencionar que como parte de la politica de la empresa,
esta el trabajo desde la casa, de al menos un dia. Sin embargo, se presentan casos especificos donde
el trabajo desde la casa (también llamado teletrabajo, o en inglés working from home) no se cumple,

ya que les ponen reuniones que las obliga a asistir presencialmente.
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Me parece que trabajar en casa debe ser un ‘must *® y atin mas importante que sea
algo que la empresa respetar e incluso llegue a obligar al personal a tomar su

beneficio de quedarse trabajando desde la casa (Participante #15).

3.3. Encuesta

La encuesta fue distribuida por medio de un correo electrénico con un enlace en la plataforma
interna de la empresa, lo que permitié que cada persona colaboradora contestara una vez. Se envio
a 117 personas y se obtuvieron 60 respuestas en total. A continuacion, se exponen los resultados
de la misma.

Primero se hara referencia a las preguntas personales, para que asi la persona lectora pueda
darse una mejor idea de las caracteristicas de la poblacion que respondio la encuesta. Posterior a
eso, se presentaran los resultados de las preguntas de contenido.

La encuesta fue respondida en su mayoria por mujeres. Esto se puede ver en el siguiente

grafico (grafico 1).

¢.CUAL ES TU GENERO?

No responde
50

Masculino
38%
= Masculino
= Femenino

Femenino No responde

57%

16 “Must” palabra en inglés para referir a “deber”
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Figura 2. Grafico ¢Cual es tu género?. Fuente: encuesta desarrollada por la investigadora para el estudio en cuestién,
2017.

Entre las personas participantes el promedio de edad mas recurrente (Figura 3), con 43%, fue del
rango entre 30 y 39 afos de edad. Seguido por el rango de 21-29 y 40-49, donde ambos rangos
mantienen un porcentaje de 22% en cada uno. Posteriormente, un 12% de las personas
entrevistadas se encontraban en el rango de edad entre 50 y 59 afios de edad; finalmente, el 2%,

en el rango de edad 60% 0 mas.

¢ CUAL ES TU GRUPO DE EDAD?

12%

22%

= Menos de 20
21-29

= 30-39
40-49
50-59

= 60 0 mas

Figura 3. Gréafico ¢Cual es tu grupo de edad? Adaptado de encuesta desarrollada por la investigadora para el estudio
en cuestion, 2017.

Hubo una predominancia de respuestas en la Unidad de Negocios de “Global Support Functions”,
con un 30% de respuestas; le siguen “Vacunas” y “Farmacologia”, ambas con un 20% de
respuestas; luego, continua “GMS Costa Rica (produccion), “GMS Panama (produccion)”, “BSC”,
“GMS MMW” y “GMS S&D”, con un 5% cada una; luego, un 3% no respondid y, finalmente, un

2% del area de “Consumo”. En el grafico 3 se pueden observar dichos porcentajes.
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UNIDADES DE NEGOCIO
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Figura 4. Unidades de Negocio. Adaptado de encuesta desarrollada por la investigadora para el estudio en cuestién,
2017.

La tabla 1 muestra las respuestas totales (en porcentaje) de las primeras 19 preguntas de la encuesta
recibidas por parte de las personas participantes. Segun como se puede observar en la tabla, la
mayoria de respuestas se encuentran entre “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. Ademas, para
que fuera maés facil de relacionar cada item con una de las unidades de andlisis resultantes del
analisis previo de las entrevistas, la investigadora agreg6 una columna al inicio donde relacionada
cada item con la unidad de analisis correspondiente. Para mayor detalle ver el libro de cddigos, en

el anexo 5.
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Tabla 1.

Preguntas de contenido de la encuestal’, de la pregunta #1 a la #20.

Unidad de
analisis

item

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

Liderazgo

1. Me siento a
gusto con el tipo
de liderazgo que
mi jefatura
mantiene

0.0%

6.7%

51.6%

23.3%

18.4%

100%

Apoyo de
jefatura

2.Considero que
mi jefe o jefa me
apoya cuando lo
necesito

0.0%

3.3%

46.0%

33.3%

27.4%

100%

Apoyo de
jefatura

3.Recibo
orientacion de mi
jefa o jefe para
desempefiar mis
tareas

0.0%

3.3%

48.3%

26,6%

21.8%

100%

Crecimiento
profesional

4. Conozco las
diferentes
herramientas y
programas que da
la empresa para el
crecimiento
profesional.

0.0%

1.7%

20.0%

51.7%

26.7%

100%

Crecimiento
personal

5. Considero que
el coaching y el
mentoring son
herramientas
valiosas para el
desempefio como
lider dentro de la
farmacéutica.

0.0%

0.0%

0.0%

25.0%

75.0%

100%

Crecimiento
profesional

6. La empresa me
brinda
capacitaciones
Gtiles para hacer
mejor mi trabajo.

0.0%

6.7%

11.7%

31.7%

50.0%

100%

Crecimiento
personal

7. La empresa me
brinda
capacitaciones
para mi desarrollo
personal.

0.0%

16.7%

5.0%

31.7%

46.7%

100%

Crecimiento y
desarrollo

8. Asisto a las
actividades de

3.3%

3.3%

13.3%

16.7%

63.3%

100%

17 Encuesta desarrollada por la investigadora para el estudio en cuestion, 2017

76




capacitacion que
ofrece la empresa.

Liderazgo

9. Mi trabajo me
permite desarrollar
nuevas habilidades
de liderazgo.

0.0%

6.7%

6.7%

36.7%

50.0%

100%

Ascensos

10. En mi trabajo
tengo
oportunidades de
ser promovida o
promovido o
participar de
procesos de
seleccion internos
en areas de mi
interés.

3.3%

11.7%

25.0%

23.3%

36.7%

100%

Ascensos

11. Creo que
existen
posibilidades
reales de crecer en
posiciones fuera
de laregion o
LATAM.

1.7%

3.3%

25.0%

35.0%

35.0%

100%

Clima
organizacional

12. Me gustaria
seguir trabajando
en esta empresa
durante muchos
afnos.

10.0%

0.0%

0.0%

20.0%

70.0%

100%

Clima
organizacional

13. Me siento
orgulloso u
orgullosa de
trabajar en esta
empresa.

0.0%

6.7%

0.0%

11.7%

81.7%

100%

Clima
organizacional

14. La empresa me
brinda beneficios
que me gustan y
son parte de las
razones que me
retienen

5.0%

5.0%

6.7%

16.7%

66.7%

100%

Clima
organizacional

15. Considero que
todo el personal
colaborador tienen
los mismos
beneficios en esta
empresa.

5.0%

15.0%

35.0%

13.3%

31.7%

100%

Teletrabajo

16. Me gusta
trabajar desde mi
hogar.

0.0%

0.0%

16.7%

20.0%

63.3%

100%
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Balance vida
profesional-
personal

17.Considero que
logro llevar un
balance entre vida
profesional y
personal

8.3%

57.7%

13%

11%

9.9%

100%

Clima
organizacional

18. Considero que
la farmacéutica es
responsable en el
abordaje de
diversidad e
inclusion cultural.

1.7%

1.7%

6.7%

26.7%

63.3%

100%

Comunicacion

19. Considero que
la farmacéutica
tiene los canales y
mecanismos
adecuados para
resolver posibles
preocupaciones o
situaciones que
puedan parecer
discriminatorias.

1.7%

5.0%

6.7%

20.0%

66.7%

100%

Comunicacion

20. Me siento
cémodo o comoda
utilizando las
herramientas y
canales abiertos y
confidenciales que
provee la empresa
para poder elevar
mis dudas y/o
preocupaciones.

3.3%

6.7%

20.0%

35.0%

35.0%

100%

Fuente: elaboracion propia.

La tabla anterior muestra que el rubro “totalmente en desacuerdo” nunca tuvo votacion mayoritaria

y solamente un item (#17) tiene la mayoria de respuestas en el rubro “en desacuerdo”. Por otro

lado 4 items (#1, #2, #3 y #15) marcan “ni de acuerdo ni desacuerdo” como maximo de respuestas.

Un item (#4) marcd como mayoria de respuestas estar “de acuerdo” y once items (#6, #7, #8, #9,

#10, #12, #13, #14, #16, #18 y #19) indicaron que la mayoria de los participantes estan “totalmente

de acuerdo” con ese rubro. Finalmente cabe mencionar que dos items (#11 y #20) presentaron el

mismo monto de respuestas en el rubro “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”.
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Los resultados dejan ver que la mayoria de las personas participantes estan en de acuerdo
con los items indicados. Debido a que los items estan redactados en forma positiva, los resultados
validan y refuerzan que lo encontrado previamente en el analisis documental, las entrevistas y el
andlisis de contenido fueron insumos que guiaron a que los resultados se ratificaran e incluso
permitieran la generalizacion de respuestas en cuanto al total de colaboradores laborando en la
farmacéutica.

El item #17 que fue el Ginico con mayoria de respuestas entre los rubros de “totalmente en
desacuerdo” y “desacuerdo” presentan una realidad también expuesta previamente en las
entrevistas, la dificultad de mantener un balance entre la vida laboral y la vida personal. Por lo que
tener mayoria de respuestas en el rubro de “desacuerdo” no indica que los participantes rechazaron
ese item, sino mas bien, es parte de los items que validan la informacion obtenida de los
procedimientos metodoldgicos.

Continuando con la pregunta 21, donde se les pregunté que en caso de que existiese un
programa de desarrollo enfocado en mujeres, si tendrian interés de participar, se obtuvieron 35
respuestas positivas (es decir el 58% de la poblacion respondié afirmativamente). Al analizar los
datos, puede verse que ese porcentaje se relaciona también con el nimero total de respuestas de la
encuesta por parte de mujeres. De este modo, se podria intuir que la gran mayoria, por no decir la
totalidad, de mujeres que respondieron la encuesta estaria interesadas en participar en el Programa.
Entre los temas que mas se tiene interés sean abordado son: liderazgo como principal tema; seguido
por balance vida profesional-vida personal; luego, resiliencia; continuado por manejo de culpa; v,

finalmente, el tema de no discriminacion y de protocolo tienen el mismo porcentaje (tabla 2).
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Tabla 2.

Temas de interés a conversar en “programa de mujeres”.

Ni de
Temas de Tota(ler:ente En acuerdo ni De Totalmente Clasifica-
interés desacuerdo desacuerdo en acuerdo | de acuerdo cion
desacuerdo
Resiliencia 0.0% 1.7% 5.0% 28.3% 65.0% 3
Liderazgo y 1
empoderamien 0.0% 1.7% 3.3% 16.7% 78.3%
to
Balance vida 2
profesional- 0.0% 0.0% 13.3% 16.7% 70.0%
vida personal
'C\ﬂ"l"gae” de la 0.0% 1.7% 283% | 183% | 51.7% 4
No Empate
discriminacion 1.7% 5.0% 26.7% 20.0% 46.7% posicién 5ta
y 6ta
Protocolo y E_m_p,ate
etiqueta 0.0% 6.7% 26.7% 20.0% 46.7% posicion 5ta
y 6ta

Fuente: elaboracion propia.

Por otro lado, en cuanto a la forma o medio por la cual les gustaria educarse personal y
profesionalmente, las respuestas se acomodan de la siguiente forma (tabla 3): principalmente se
perciben la herramienta de coaching ejecutivo y mentoring informal como de las mejores
estrategias para el aprendizaje. Esto debido a que la organizacion tiene estos programas y ya la
mayoria del personal colaborador ha tenido la oportunidad de tener un mentor o un coach ejecutivo
que les apoyo en temas de interés. Una caracteristica positiva que mencionan sobre estas practicas
es poder tener un espacio uno a uno con otra persona (con mas experiencia) que se enfoca en
mejorar oportunidad de mejora especificamente para esa persona. Es un espacio “seguro” y
dedicado especificamente para esa persona. Seguidamente, se consideran talleres presenciales;
luego, cursos y capacitaciones presenciales; después, conferencias; cursos semi-presenciales; por
altimo, se encuentran los talleres en linea (moderados por una persona tutora y los auto-

administrados).
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Como conclusion, las personas participantes alegan fuertemente por capacitaciones que
impliquen interaccién humana y que no sea via una interface o plataforma. Cabe mencionar que
la totalidad del personal colaborador ha tenido la oportunidad de tener acercamientos presenciales
y por medio de la plataforma interna, ya que como parte de las politicas de seleccion, contratacion
e integracion del personal al entrar a trabajar en la farmacéutica, deben de llevar ciertos cursos con
ambos enfoques. Ejemplo: cursos de ética y riesgos por medio de plataformas y cursos de practicas
y politicas de la empresa por medio presencial. Estas experiencias reales en los participantes, muy

posiblemente han impactado en sus respuestas.
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Tabla 3.

Interés en tipo de formas de aprendizaje.

En este programa Ni de
me gustaria Totalmente E .
n acuerdo ni De Totalmente -

EIOITEOEE DEiF en desacuerdo en acuerdo | de acuerdo ClEir-

medio de la desacuerdo desacuerdo cacion

siguientes formas

Cursos y

Capacitaciones 0% 6.67% 0% 20% 73.33% 3

Presenciales

gfé'see;e;ales 0% 5.54% 0% 13.30% | 81.16% 2

gu“tf‘;;ﬁ?”']'lgterz dos | 784% 15.00% 53.33% | 8.83% | 15.00% 5

Cursos en linea,

moderados por una 7.00% 0% 15.00% 50% 28.00% 7

persona tutora

Cursos

semipresenciales

(en linea,

moderados por una 8.33% 8.33% 8.33% 40.01% 35.00% 6

persona tutora y

talleres

presenciales)
Empate

Coaching 0% 0% 0% 6.67% | 93.33% 12;?
posicion
Empate

Mentoring 0% 0% 0% 6.67% | 93.33% 12;?’
posicion

Conferencias 0% 0% 20% 13.33% 66.67% 4

Fuente: elaboracion propia.

Por ultimo, se presenta la ultima tabla de resultados (tabla 4), que alude a las respuestas de la

ultima pregunta de contenido, la cual pretende conocer los beneficios que le perciben y consideran

las personas participantes en cuando a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

dentro de la empresa.
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Tabla 4.

Beneficios en la equidad de género corporativa

ltem

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

a. Puede ser util para
equilibrar la presencia de
mujeres y hombres en las
empresas.

0.0%

0.0%

13.3%

43.3%

43.3%

b. Puede favorecer un
mejor aprovechamiento de
todas las personas.

0.0%

0.0%

0.0%

25.0%

75.0%

c. Puede mejorar el clima
laboral.

0.0%

0.0%

6.7%

51.7%

41.7%

d. Puede sensibilizar y
cambiar actitudes.

0.0%

0.0%

6.7%

35.0%

58.3%

e. Puede facilitar la
motivacion del personal
para participar en la
formacion, promocion, etc.

0.0%

0.0%

0.0%

41.7%

58.3%

f. Puede facilitar la
compatibilizacion de la
vida familiar, laboral
personal de trabajadores y
trabajadoras

0.0%

0.0%

6.7%

46.7%

46.7%

0. Puede apoyar e impulsar
a las mujeres a que
asuman posiciones de
liderazgo.

0.0%

0.0%

0.0%

33.3%

66.7%

h. Puede dar una imagen
mas moderna y
competitiva de las
organizaciones.

0.0%

0.0%

0.0%

75.0%

25.0%

i. No genera ningun valor
agregado.

58.3%

28.3%

6.7%

0.0%

6.7%

Fuente: elaboracidn propia.

La tabla anterior muestra que Unicamente un item (i) tuvo una votacién mayoritaria en el rubro

“totalmente en desacuerdo”. En los rubros “en desacuerdo” y “ni de acuerdo ni desacuerdo” no

se obtuvo ninguna votacién mayoritaria, mientras que un item (c) tuvo mayoria de respuestas en

el rubro “de acuerdo” y finalmente cuatro items (b, d, e y g) indicaron que la mayoria de los

participantes estan “totalmente de acuerdo” con ese rubro. Finalmente cabe mencionar que dos
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items (a 'y f) presentaron el mismo monto de respuestas en el rubro “de acuerdo” y “totalmente de
acuerdo”.

Las respuestas obtenidas permiten concluir que los participantes perciben el valor y los
beneficios de buscar la equidad de género a nivel corporativo. De hecho el rubro (i) donde la
mayoria de las repuestas indican estar “totalmente en desacuerdo” vuelve a validar la informacion,
ya que este item habla de “no encontrar ningin valor agregado a la busqueda de la equidad de

género a nivel corporativo.

3.4 Factores criticos para el desarrollo de la politica

Como se menciond anteriormente, la informacion obtenida en la encuesta viene a validar mucha
de la informacion obtenida en las fases previas (analisis documental, desarrollo de entrevistas y su

correspondiente analisis de contenido).

Los resultados permitieron desarrollar la red de temas interconectado, presente en la figura
1, dando como resultados los once temas basicos siendo el i) desarrollo de liderazgo, ii) apoyo de
jefes, iii) comunicacion, iv) promocidn/ascensos, v) oportunidad de desarrollo personal, vi) cuotas,
vii) capacitacion o entrenamientos (desarrollo profesional) , viii) clima organizacional, ix) sobre
carga de trabajo, x) tele-trabajo y xi) flexibilidad horaria los factores criticos para que sean

incluidos dentro de la politica de equidad de géenero corporativo.
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Capitulo 4: Discusion

A continuacion se presenta una discusion donde se relacionan los datos encontrados con la teoria.
Primero, se hace un reencuentro de ejes tematicos encontrados, logrando asi contestar el objetivo
principal del presente proyecto. Después, se continta con un analisis mas en detalle sobre algunos
de los ejes tematicos presentes, que se consideran los méas relevantes para presentar; finalmente, la
discusion se extiende un poco mas alla de los ejes tematicos y se discute sobre la importancia del
contexto (cultural, social y politico) para la implementacion de la politica, ya que, la sola creacion

de la misma, no parece ser suficiente para lograr una exitosa ejecucion.
Discusién general

En la fase de observacion, se identificaron aspectos relevantes e indispensables para poder
continuar con las siguientes fases del proyecto. A continuacion, se discute la contribucion de los
resultados con el fin de poder responder el objetivo principal del trabajo en cuestion.

En primer lugar, se observé que la totalidad de las politicas de equidad de género
corporativas revisadas (las cuales no se revela el nombre de la empresa por razones de
confidencialidad), asi como los documentos formales de mejores précticas en el tema en cuestion
mencionaban tres grandes ejes tematicos: liderazgo, crecimiento y desarrollo, y balance vida
profesional- vida personal. En el analisis de contenido cualitativo con las entrevistas focalizadas,
se definieron en mayor detalle 11 principales ejes tematicos que debe de tener una politica de
equidad de género; estos son: desarrollo de habilidades de liderazgo, apoyo de la jefatura,
comunicacion, ascensos, crecimiento profesional, crecimiento personal, cuotas, clima

organizacional, sobrecarga de trabajo, flexibilidad horaria y teletrabajo.

85



Estos ejes tematicos se validaron por medio de la encuesta final, donde se le pregunt6 a
una muestra mas grande que tan “de acuerdo” y “en desacuerdo” se encontraban con cada item.
Como parte del proceso de validacion, se modifico la redaccion de tres items para ajustarlos mas
a la cultura organizacional de la empresa; y se elimino dos de ellos ya que se consideraron muy
directos y que posiblemente podrian ser considerados irrespetuosos para muchas personas.
Respetando la sensibilidad del tema, se lleg6 a un acuerdo final donde ambas partes aprobaron los
items finales para la encuesta. Cabe mencionar que se reviso que los temas que abarcaban esos dos
items eliminados, se mencionaran en otros que si fueron aceptados.

La encuesta reiterd la importancia de las 11 unidades de analisis de este estudio, como los

11 principales ejes teméticos que debe considerar una politica corporativa en equidad de género.

Discusion especifica de principales ejes tematicos

Una politica corporativa en equidad de género debe fomentar la puesta en marcha de planes de
igualdad destinados a favorecer la igualdad de oportunidades, mediante medidas concretas sobre
la promocidn de ascensos, incorporacion de mujeres a cargos directivos, contratacion de mujeres
en sustitucion, entre otros. Decir que una empresa tiene muchas mujeres dentro no significa que la
empresa tenga equidad de género; habria que revisar también la equidad en posiciones de alta
gerencia y la equidad salarial entre ambos géneros (mismo puesto). Es importante que las personas
colaboradoras consideren que la empresa presenta un proceso estandarizado, justo y transparente
en cuanto a la seleccidon de personal que asumira un nuevo puesto. La “justicia en el proceso” es
uno de los tipos de justicia mas importantes en cuanto a ascensos y promociones, una vez que la
persona colaboradora perciba que el proceso no es justo, este tendra como consecuencia una
disminucion en su productividad y nivel de compromiso con la empresa (Coyle-Shapiro, y Dhensa-
Kahlon, 2011). Muchas veces el tema de los ascensos o0 promociones va muy de la mano con las
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cuotas; sin embargo, las cuotas es uno de los temas mas polémicos en cuanto a generar equidad de
género a nivel corporativo (e incluso a nivel de politica publica, academia y otros &mbitos).

Algunas personas consideran que las cuotas son una forma de asegurar que haya un
porcentaje de mujeres, si o si, en la poblacion total; por otro lado, muchas prefieren que no haya
cuotas, ya que se puede considerar un error en proceso, que lleve a seleccionar personal no tan
capacitado, pero que solamente por el género debe ser elegido. Para combatir esto, el segundo
grupo de opinion pide un proceso de reclutamiento y seleccion lo suficientemente robusto y
estandarizado que no tenga ningun sesgo que permita elegir a algin género en especial, sino mas
bien enfocarse en las competencias y capacidades de cada persona para ser elegida por estas
unicamente (Mikkola, 2005). En otras palabras, se pide que el proceso sea considerado totalmente
transparente y justo, donde el género de la persona seleccionada para el puesto, no haya influido
de ninguna forma en su seleccion.

Este es un gran debate en muchas empresas y en muchos paises, ya que el contexto social
y cultural es un elemento importante a considerar. Segun las personas participantes, la empresa no
deberia de seguir las cuotas para lograr la equidad de género, sino que mas bien debe enfocarse en
el proceso de reclutamiento y seleccién. Esto deja entrever que la farmacéutica tiene una cultura
organizacional donde se premia el mérito y el trabajo duro y no las cualidades fisicas de una
persona; de este modo, alude que es una empresa “madura” en el tema de equidad de género. Si
bien las cuotas funcionan, son mas un primer paso; y el hecho de enfocarse en el proceso de
reclutamiento deja a la empresa como madura en el proceso. Una accion que también deja ver a la
empresa enfocada en la no discriminacion general, no solamente en el tema de género.

Por otro lado, el eje tematico de crecimiento o desarrollo profesional y personal es uno de

los mas relevantes, no solo para desarrollar el talento humano de la empresa de manera equitativa
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entre géneros, sino también para asegurar la retencion del mismo. La totalidad de las personas
participantes mencionan que su desarrollo profesional y personal es muy importante, incluso mas
que su salario o beneficios econémicos. Por ende, es importante que la empresa brinde las
herramientas necesarias para el desarrollo de quienes colaboran a un nivel equitativo en cuanto a
género, para poder desarrollar las habilidades de cada persona, sin ningln sesgo. Esto permitira
potencializar las competencias de cada una de las personas colaboradoras, aumentando asi la
productividad de la empresa, y la retencion del personal (por ende, reduccién de costo a nivel de
proceso de reclutamiento y seleccion).

Asimismo, el crecimiento, especialmente en el campo personal, va muy de la mano con el
balance de vida profesional-vida personal. Es esencial que la empresa tome medidas estrictas para
que las personas colaboradoras logren tener un balance entre ambos. El conflicto entre trabajo y
familia, segln las personas participantes es uno de los temores mas presentes, ya que tienen
consecuencias reales y tangibles, influyendo en los logros profesionales y en la calidad de vida
familiar. Especialmente para las mujeres, parece ser no solo un temor, sino una barrera. Parece que
tienen que escoger entre dos caminos en apariencia opuestos: una carrera activa y satisfactoria o
sus familias; o al menos asi lo perciben ellas. Al no poder conciliar ambos roles, las personas
entran en conflictos de rol, perjudicando su salud fisica y psicoldgica, satisfaccion y bienestar
familiar. Por otro lado, desde el punto de vista organizacional, también disminuyen la satisfaccion
laboral y el compromiso, ya que tratando de tenerlo todo, recurren a extensas jornadas laborales,
sobrecarga de trabajo y muchas veces falta de apoyo en organizaciones; se trata de factores que
afectan los ambitos organizaciones de quienes trabajan y que incrementan el conflicto entre

trabajo-familia (Jiménez, y GoOmez, 2014). De hecho, segin Muchinsky (2000), la
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experimentacién en altos niveles de conflicto trabajo-familia resulta en bajos niveles de
satisfaccion laboral, que a su vez estan directamente relacionados con la satisfaccion en la familia.

De la misma manera, la empresa deberia generar un reparto sexual equitativo del trabajo
productivo, es decir, hacer cambios necesarios en la regulacion del tiempo de trabajo para una
sociedad de personas cuidadoras en igualdad, aludiendo especificamente a los permisos de
maternidad, paternidad y parentales. Si queremos que todas las personas colaboradoras logren
tener un balance trabajo-familia también seria bueno ir mas alla de las politicas legales nacionales
en cuanto a paternidad y extenderlas un poco més. Esto no solo ayudara al padre a tener un mayor
y mejor vinculo con su hijo o hija, sino que también dard mucho apoyo a la madre para poder
reintegrarse al ambiente laboral de manera més tranquila.

La flexibilidad horaria y el teletrabajo también estan relacionados con los anteriores ejes
teméaticos mencionados. Asimismo, es uno de los puntos donde el 100% de las personas
entrevistadas mencionaron que les gustaria gozar de estos beneficios, pero que, por otro lado, en
la encuesta no hay unanimidad, sino que inclusive el 16.7% de las personas participantes
mencionan estar “ni acuerdo, ni en desacuerdo”. Esto puede deberse a que, al ampliar la muestra
poblacional, se encuentra con mas personas y, con esto, con variedad de gustos. Si bien muchas
personas gozan de los beneficios que da flexibilidad horaria y del teletrabajo, para muchas otras
es mas bien un tema que genera estrés y ansiedad. Segun Torrington, Hall, Taylor, y Atkinson
(2017) a muchas personas les genera ansiedad tener que decidir a qué hora llegaran al trabajo, o
desde qué lugar lo haran. Estas prefieren tener una guia ordenada para seguir. Por otro lado,
también hay otras personas que disfrutan de trasladarse hasta al trabajo y no quedarse en casa

(Torrington et al., 2017), esto por diferentes razones, ya sea que en casa no cuentan con espacio
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correcto para trabajar, no hay conexion a la red (internet) o tienen bajos niveles de concentracion,
entre muchas otras posibilidades.

La ultima pregunta de la encuesta revela que la gran mayoria de la poblacion participante
ya es consciente de la importancia y de los beneficios que trae mantener una equidad de género a
nivel corporativo, es decir, de lograr que las empresas reduzcan la segregacion horizontal y
vertical, las brechas salarias entre hombres y mujeres, y destaca el valor de los saberes de las
mujeres en el mundo del trabajo. Asimismo, deja entrever ver que cada vez es menor el estereotipo
cultural que una vez estuvo fuertemente arraigado y que producia/permitia la discriminacion de
género, debido a la persistente distribucion inequitativa de tareas y responsabilidades, donde se le
daba a las mujeres el peso completo del funcionamiento del mundo de la maternidad y el cuido de
los hijos. Entre estos cambios, se encuentra la corresponsabilidad del cuido, lo que ha implicado
unaredistribucion de las responsabilidades del cuido entre los distintos actores de la sociedad, tales
como el Estado, las familias, el mercado y las comunidades. EI promoverla ha sido fundamental
para alcanzar el cambio de enfoque en el desarrollo e igualdad de oportunidades para ambos
géneros.

Finalmente, se considera importante ahondar en el eje temético de la comunicacion, el cual
es uno de los ejes mas relevantes, debido a que no se trata inicamente de la creacion de la politica
sino también de los parametros que se van a definir en cuanto a la forma y la frecuencia de
comunicacion de dicha politica para con todas las personas colaboradoras. Asimismo, cabe
mencionar que el plan de comunicacion disefiado y establecido es parte del proceso de
implementacion, siendo el proceso de implementacion uno de las mayores preocupaciones que

tienen las personas participantes, segin muestra el presente estudio.

Mas alla de los ejes tematicos: relevancia del proceso de implementacion
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El proceso de implementacién que lleve la politica es vital, y la cultura organizacional de la
empresa, asi como el rol que toman las personas a cargo de gerencia, direccion o cualquier otro
puesto de liderazgo, son elementos vitales en dicha implementacion. Quienes colaboran en puestos
de liderazgo juegan un papel esencial a la hora de moldear la cultura de la empresa (Cunningham,
James, y Dibben, 2004). De hecho, Farndale y Kelliher (2013) muestran que la relacion entre la
gerencia de linea y su personal es importante, pero no ocurre de manera aislada y enfatiza el rol
relevante de la cultura organizacional. Hoogendoorn y Brewer (1992) sugieren que las
responsabilidades de las gerentes y los gerentes de linea han cambiado, y ya no estan enfocadas
Unicamente en la gestion del presupuesto, sino también en la gestion de personal. Quien se
desempefia en la gerencia de linea presenta una responsabilidad crucial en la implementacién de
politicas y practicas, y en los ajustes de los comportamientos de las personas colaboradoras
(Farndale, y Kelliher, 2013). De hecho, el estudio empirico de Farndale y Kelliher (2013) muestra
que muchas veces la persona percibe su relacion con la organizacion personificada por quien ocupa
la gerencia de linea. Como bien dice una cita conocida: “la gente no deja a las empresas, deja a
quien ocupa la gerencia o los puestos gerenciales” (Tate, y White, 2005, traduccion propia). Estos
resultados confirman que el impacto de las acciones de la gerencia de linea es critico y que la
persona que ocupa dicha posicién debe conocer la politica y engancharse con ella, de manera
integral, para asi propiciar de manera exitosa su implementacion.

Debido al papel critico que desempefia la gerencia de linea, se revela la importancia de la
capacitacion a las lideres y los lideres, para la correcta implementacion de la politica. Si bien las
capacitaciones pueden ser costosas en recursos, especialmente en tiempo, estudios revelan el

impacto diferenciador que este proceso representa.
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Antes de finalizar, quisiera mencionar que cada vez hay mas evidencia de que la
productividad aumenta, asi como los niveles de desempefio, reduccidn en niveles de ausentismo y
enfermedad, cuando las organizaciones implementan politicas y practicas de temas de interés para
las personas colaboradoras; esto produce, como consecuencia, un incremento en la motivacion por
parte de las empresas en invertir recursos (tiempo y dinero) en la creacion e implementacion de
las mismas (Huselid, 1995; Wayne, Shore, y Liden, 1997). Esto ultimo se puede explicar por medio
de la teoria del intercambio social (Blau, 1964), la cual afirma que los intercambios sociales son
acciones voluntarias y, por lo tanto, los colaboradores y las colaboradoras, al recibir un mejor trato
por parte de la empresa, eventualmente lo van a traducir en actitudes y comportamiento positivos
por su parte (Aryee, Budhwar, y Chen, 2002). De hecho, aunque no sea el caso ideal, cabe
mencionar el estudio de Allen, Johnson, Kiburz, y Schockely (2013), donde se muestra que el solo
hecho de tener politicas y practicas en temas de interés para quienes colaboran en la empresa,
aungue no hayan llevado a cabo la mejor implementacion, igualmente ayuda a incrementar las
actitudes y comportamientos positivos de las empleadas y los empleados, ya que perciben que la

empresa se preocupa por ellos.

Desarrollo de una Politica de equidad de género a nivel corporativo

Por Gltimo, se presentan los pasos propuestos para la elaboracién e implementacion de una politica
de equidad de género a nivel corporativo. Lo primero es tomar la decision de incorporar la
perspectiva de género hacia la igualdad en la gestion de la empresa. Lo segundo es formar y
formalizar un grupo interno en la empresa responsable del cumplimiento de las acciones. De
acuerdo a las mejores practicas se recomienda que las acciones para la igualdad de género sean

gestionadas a través de un Comité de Igualdad, liderado por Recursos Humanos. La ventaja de
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contar con un comité es que se cuenta con la participacion de miembros de otros departamentos

que permita tener distintas percepciones sobre la situacién de la institucion en el tema.

En tercer lugar se debe realizar un diagndstico de brechas de género. Este diagndstico de
brechas de género es una herramienta cuyo objetivo es identificar las &reas de mejora de la
organizacion en cuanto a las diferencias y desigualdades existentes entre hombres y mujeres, para
disefiar planes, estrategias y acciones para cerrar las mismas. El Instituto Nacional de las Mujeres
pone a disposicion de las organizaciones el documento Guia para el diagndstico de brechas de
género en las organizaciones publicas y privadas. Esta herramienta indica el procedimiento para
realizar el diagnostico, los &mbitos de investigacion y posibles instrumentos que se puede utilizar
para la recoleccién de informacion.

Luego se debe definir y desarrollar la politica en busqueda de la equidad de género a nivel
corporativo. En la figura 5 se presenta las fases diferentes propuestas a la farmacéutica como parte
del proceso de la creacion e implementacion de una politica. En el presente documento se ha
abarcado la fase 1, donde se ha tenido reuniones con el departamento de Recursos Humanos y se
ha definido y validado los ejes tematicos para incluir dentro de la politica. Posterior a esto, en la
segunda fase se busca desarrollar y presentar el documento hacia con otros colaboradores con el
fin de recibir realimentacion.

Posterior a esto a esto se desarrolla e implementa la estrategia de comunicacion que busca
cascadear los lineamientos y convertirlo en acciones tangibles. La comunicacién cumple un papel
determinante en la socializacién y en la cultura organizacional, ya que, a través de la misma se
expresan valores, creencias e ideas, pero también se podrian reforzar estereotipos y actitudes

discriminatorias.
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Segun se presenta en la figura 5, la Gltima fase busca el seguimiento, monitoreo y
evaluacion (de resultados, del procesos y del impacto) de la Politica. Es importante tener estas
fases en cuenta para que desde el inicio se incluyan KPIs y otros indicadores que permitan la

gestion de evaluacion y monitoreo posterior.

Fase 1: Primer Fase 2: Fase 3: Estrategia

Realimentacion

Fase 4:
Monitoreo

borrador de comunicacion

+ Reunion con HR, * Introducir la * Desarrollo de * Desarrollar
altos directivos y politica a los una estrategia de meétricas (e
colaboradores colaboradores comunicacion implementarlas)

« Investigacion en * Recolectar sobre la nueva para el monitoreo
formulacion de realimentacion politica. y revisién
politica (sugerencias, * Implementacion continua dela

» Determinar: ejes opiniones y de la estrategia de politica.
tematicos, valores demas por medio comunicacion. = Asegurar
organizaciones y de una encuesta) * Monitoreo del regulaciones
clementos + Incluir los impacto en el leales
legales. ajustes finales clima * Incluir politica

« Revision final organizacional como parte del
sobre la politica. proceso de
induccion
-/ -/ ~— ~—

Figura 5. Proceso para desarrollo e implementacion de politica. Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a los factores criticos, se propone la inclusion de los once temas basicos presentes en
este proyecto para que sean incluidos dentro de la politica a desarrollar. El desarrollo de la politica
de equidad de género en la empresa farmacéutica en analisis se encuentra fuera del alcance de este
proyecto, méas sin embargo se recomienda tomar estos once temas y validarlos con la alta direccion
de la compafiia, ya que como bien se mencion6 en el marco teérico-referencial las politicas son
lineamientos que marcan “las reglas del juego”. Para definir estos lineamientos es importante sean
personas en puestos de maximo nivel jerarquico ya que son quienes tienen mayor conocimiento
de la estrategia organizacional y buscan operatibizarla por medio del establecimiento de
lineamientos y desarrollo de politicas. Es un compromiso a nivel corporativo.

Una vez desarrollado el documento, y validado, se debe desarrollar un plan formal de

comunicacion para determinar la mejor forma de hacerle saber al personal colaborador sobre la
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existencia de la misma. Asi como desarrollar e implementar un plan de cascadeo de la informacion
en los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion con el fin de promover el tema hacia todo
el personal colaborador, desarrollando una cultura organizacional enfocada en igualdad de
oportunidades. En conjunto a esta politica, también se deben revisar las (mejores) practicas que se
pueden presentar para implementar la politica de manera conjunta y no de manera aislada en la
organizacion. Un ejemplo de esto es enlazar los KPIs o indicadores de gestion propuestos en la
politica como parte de los objetivos estratégicos de cada gerente o supervisor, lo que impactara
posteriormente en su evaluacién del desempefio, y en algunos casos impactara directamente al
bono que recibe a final de afio por cumplir dichos objetivos.

Los indicadores de gestion de igualdad de género se esperan que se vinculen con los
resultados del diagndstico realizado previamente. Esto con el objetivo de evaluar la situacién
actual, realizar los planes accion y posteriormente monitorizar el impacto de los esfuerzos hechos.
Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) estipulan la Igualdad de Género como el Objetivo
5y se desarrollan una serie de metas que podrian servir a la organizacion como guia para el disefio
e implementacién de indicadores que apoyen el alcance de los ODS y de la igualdad corporativa
de género. Algunas de estas metas son: promover la responsabilidad compartida en el hogar,
asegurar la participacion de las mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo, poner fin a
todas las formas de discriminacion, entre otras.

Cabe mencionar que los indicadores son herramientas de la politica para promover las
acciones en busqueda de la equidad de género corporativa y el cascadeo de las mismas. Asimismo
mencionar que de la mano a estos cambios, debe haber talleres y charlas informativas sobre la

importancia y los beneficios del tema en cuestion. Todas estas acciones buscan ir moldeando la
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cultura organizacional para una mayor apertura al tema, y ya posteriormente, sera algo naturalizado

a nivel interno de la compafiia.
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Capitulo 5: Conclusion

El trabajo realizado permitié cumplir con el objetivo general de definir los ejes tematicos
principales que debe tener una politica de género a nivel regional (Centro América y El Caribe) en
la empresa farmaceutica multinacional. Como consecuencia de esto, se fueron cumpliendo en el
camino los objetivos especificos fase a fase. En la revision bibliogréfica no solamente se
identificaron précticas actuales existentes, tanto a nivel nacional como internacional, sino a partir
de dicha revision bibliogréafica, se seleccionaron los temas mas recurrentes y mencionados, 10s
cuales fueron las unidades de andlisis para la siguiente fase, la elaboracion de la guia para la
entrevista focalizada.

Por medio de las entrevistas focalizadas se pudo explorar, desde la perspectiva de la
vivencia personal del personal colaborador de la farmacéutica, los aspectos de mayor relevancia
que se deben de considerar respecto a la equidad de género en el contexto empresarial.

Tanto la revision bibliogréafica como la realizacion de las entrevistas apuntan a que durante
mucho tiempo el tema en cuestién fue un tabd; sin embargo, en la actualidad, es un tema del que
cada vez son mas las personas y empresas que lo hablan abiertamente; y muchas otras personas y
empresas que no solamente lo hablan sin prejuicio, sino que también buscan hacer algo para
corregir las acciones pasadas, donde se ha visto que no se le ha dado las mismas oportunidades a
nivel corporativo a ambos géneros.

La informacién de cada fase fue insumo para la siguiente, permitiendo asi disefiar
instrumentos de recoleccidn de datos. Se debe sefialar que la metodologia escogida e implementada
permitio recolectar informacion valiosa y necesaria para el objetivo principal propuesto, asimismo
los resultados de la encuesta, permitieron validar la informacion recabada en las fases anteriores,

ya que en la mayoria de estas enfatizar estar “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” con los items
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presentes. Sin embargo, cabe mencionar que la metodologia utilizada, también cuenta con ciertas
limitaciones; entre estas se tiene que al implementar la encuesta, la informacion se recabé por
medio de auto-reporte, lo cual podria incluir un sesgo en los resultados. Asimismo al ser una
encuesta enviada por correo, se limita la posibilidad de que personas que no tiene un correo
electrénico o tienen inconvenientes para poder utilizar un computador y navegar en internet,
puedan participar. Esto muchas veces repercute en niveles organizacionales mas bajos, es decir,
las personas enfocadas en produccion son aquellas con menor acceso a un computador, por lo que
la investigacion al final recoge mayor informacion dada por personas con puestos directivos y
gerenciales. Para la reproduccion de un trabajo como este, seria interesante incluir la informacion
de personas de diferentes niveles organizacionales.

Por otro lado, otras de las limitaciones en la metodologia, se presento en las entrevistas, las
cuales la empresa por motivos de confidencialidad y, con el fin de no hacer sentir incomodos al
personal participante, no se permitio grabar las entrevistas. Consecuentemente, no se realizé una
transcripcion exacta de las entrevistas, lo que de alguna forma pudo perjudicar el analisis. Con
fines de replicar el estudio en cuestion, se recomienda la grabacién de entrevistas con el fin de
poder tener datos mas exactos para un posterior analisis.

Se le recomienda a la empresa farmacéutica tomar los once temas basicos como ejes
tematicos de mayor interés, segun el personal colaborador de la organizacion, para desarrollar una
politica enfocada en la equidad de género.

Cada vez son mas empresas tienen mayor interés en tener una politica de equidad de
género, no solamente por los beneficios que le trae a la empresa misma (como por ejemplo la
diversidad de perspectivas en la toma de decisiones, eliminacion de estereotipos, mejora en la

cultura y clima organizacional empresarial, entre otros), sino también por las regulaciones
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nacionales e internacionales donde organizaciones como la OCDE, ONU vy otras estan exigiendo
la equidad de oportunidades cada vez mas explicitamente. La nueva politica nacional de
responsabilidad social (RS) que se lanzo en Costa Rica, el 22 de junio del 2017, incluye la equidad
de género a nivel corporativo. En el presente afio (2019) o inicios del siguiente (2020), se espera
que el Ministerio de Econdmica, Industria y Comercio [MEIC] lance la guia de mejores practicas
que las empresas deben de seguir para cumplir con la politica de RS, dando asi mayor urgencia a
la creacion de la misma.

Posterior al desarrollo de la politica como tal, es importante complementar el documento
con un plan de comunicacién e implementacion. Segin se menciond numerosas Veces,
especialmente en las entrevistas, la empresa no solo se debe enfocar en desarrollar el documento
sino que también en cascadearlo y hacerlo visible para toda la organizacion, en todos los diferentes
niveles jerarquicos. Que al final se entienda que es parte de la estrategia corporativa, donde esta
politica y practicas correspondientes ayudaran al negocio a conseguir mejores resultados y llegar
mas rapido a las metas. Asi como también se busca que se perciba como un compromiso de la
organizacion y que se busca impacte positivamente la cultura organizacional.

En basqueda de lo anterior, se sugiere en realizar talleres bajo diferentes temas (todos en
relacion con la equidad de género) con el fin de buscar conocimiento, sensibilizacion,
naturalizacion y normalizacion del tema.

Por altimo mencionar que la igualdad de género en el ambito laboral es de suma relevancia
porque responde al acceso a Derechos Humanos y también permite el desarrollo econémico del
pais. Es por ello que fomentar la participacion de las mujeres en ambientes con oportunidades
igualitarias es una estrategia inteligente para las empresas. Ademas, los espacios de trabajo

diversos fomentan la creatividad y la generacion de soluciones innovadoras. Es entonces este
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enfoque de ganar-ganar, donde gana la compafiia, el personal colaborador y el pais, al permitir que
las mujeres tengan una mayor autonomia econémica y con esto aumentar el poder de adquisicion,

impactando positivamente la economia del pais.
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Capitulo 6: Recomendaciones

6.1 Recomendaciones para la empresa

e Desarrollo de una politica corporativa de equidad de género: Crear una politica de

equidad de género®8. Algunos elementos centrales que debe incluir esta politica son:

1.

2.

Caracteristicas de la empresa

Caracteristicas del personal de la empresa

Gestion de recursos humanos, incluyendo los 11 temas basicos propuestos en el
presente documento.

Definicion de KPIs (buscando promover acciones enfocadas en equilibrar la
participacion de mujeres y hombres en la empresa, asi como acciones dirigidas a

corregir estereotipos, entre otras) y la monitorizacién correspondiente.

e Programas como herramientas para el desarrollo de habilidades: Crear un programa

enfocado en mujeres que presente talleres en los siguientes temas principalmente:

1.

2.

Liderazgo y empoderamiento

Campaiias de resiliencia

Manejo entre balance vida profesional/personal

Nuevas masculinidades: enfocado en presentar el concepto de nuevas
masculinidades con el objetivo de derribar estereotipos y fomentar la
corresponsabilidad.

Manejo o eliminacion de la “culpa” sentida por poner primero su vida profesional,
sobre la familia. (Entiéndase que atrasar su proceso de ser madre, por estar presente

en el ambiente laboral).

18 Se recomienda seguir el proceso sugerido en la figura 6, al final de la seccion de discusion.
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6. Mayor apoyo y acompafiamiento en el proceso de maternidad.
Esto con el fin de presentarles diferentes herramientas a las colaboradoras, buscando el
empoderamiento efectivo (en toma de decisiones y demds) de estas mismas. Cabe
mencionar que la estrategia del empoderamiento ha sido considera una herramienta
clave para el fortalecimiento de las capacidades y autonomia de las mujeres (INAMU,
2018, p. 82)
Estrategia de Comunicacion: Mejorar la estrategia de comunicacion por parte de la
empresa. La farmacéutica cuenta con muchas herramientas en linea (concepto en inglés
Ilamado online, muy utilizado por la empresa) para capacitar al personal en diversos temas
tanto en habilidades técnicas como habilidades de gestion, sin embargo el personal
colaborador comenta no conocer todas las opciones que ofrece la empresa.
Reforzar Plan de Desarrollo Profesional: fortalecer un plan de desarrollo profesional en
temas relacionados a la equidad de género y al empoderamiento de las mujeres,
especialmente a quienes ocupan puestos gerenciales, con el fin de darles herramientas de
cdmo guiar a su equipo, con estos objetivos presentes.
Mejorar el Programa de Mobility: Mejorar el Programa de Movilidad (o en inglés
conocido como Mobility), que no solamente incluya oportunidades laborales interesantes
para el colaborador, sino también buscar opciones para laborales para la pareja, pues
muchas veces esta es la razon principal por la cual las mujeres no participan en dicho
Programa.
Desarrollo que KPIs: Creacion de indicadores que permitan medir y evaluar el tema de

equidad de genero con el fin de poderle dar seguimiento, es decir, corroborar que se esteé
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logrando un cambio hacia una equidad de género formal, el cual impactara de manera
directa y progresiva en la cultura organizacional de la empresa.

Inclusidn de nuevas préacticas buscando la equidad de género: Tomar buenas practicas
enfocadas en la busqueda de la equidad de género e incluirlos como parte de las politicas.
Un ejemplo de esto es licencia de paternidad, donde a nivel de toda la organizacion se les
da dias pagos a los padres, durante los primeros dias 0 meses de su hijo recién nacido, para
que se involucren en el cuido de los mismos. Otra opcion en caso que la pareja trabaje en
la misma empresa, entonces darles la opcion de intercambiar dias en permiso de
maternidad-paternidad, para que asi sea la pareja la que escoja cual de ellos tomara el cuido
por ciertas semanas o dias especificos.

Programa de revision y acompafiamiento para permisos relacionados con el cuido
familiar: Vigilancia de los posibles impactos en la remuneracion de las personas como
consecuencia de permiso de maternidad, paternidad, lactancia, reducciones de jornada,
otros rubros, para que el disfrute de estos permisos no suponga un impacto negativo en el
desarrollo profesional. Asimismo, darle un acompafiamiento a las madres que salen por
razén de maternidad, para que estas cuando vuelvan a retomar su puesto no se sientan
aisladas de la empresa.

Creacion de Encuentros Mujer y Empresa: personas expertas en temas de diversidad y
liderazgo para compartir mejores practicas y conocer las Gltimas tendencias exitosas en
diversidad de género.

Nuevos programas de liderazgo femenino: uno dirigido a mujeres en posiciones

directivas y otro para mandos intermedios, para garantizar que hay cantera femenina para
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los planes de sucesion y las distintas oportunidades de crecimiento que puedan ir surgiendo
en la compafiia.

Conferencias dirigidas a mujeres en posiciones directivas o gerenciales: Ciclo de
conferencias dirigidas a mujeres directivas coincidiendo con una comida para fomentar el
networking®® entre ellas. Con personas ponentes externas a la empresa, las charlas podrian
abordar temas como estrategia de negocio, tacticas de negociacion, peer coaching®,
liderazgo, afrontamiento de miedos, entre otros. En ocasiones pueden ser ponentes mujeres
de relevancia que han hablado sobre su trayectoria profesional y las claves que les han
ayudado a llegar donde estan, sirviendo de modelos a seguir (concepto bien conocido en
inglés como role models).

Lenguaje inclusivo y no sexista: Dar un curso de lenguaje inclusivo que establezca
lineamientos o guias de lenguaje inclusivo para la comunicacion y redaccion de
documentos.

Politicas de abuso, acoso y agresion sexual: revision de procedimientos propuestos en
las politicas de abuso, ascoso y agresion sexual para que el personal colaborador se sientan
mas seguro y cdmodo de poder realizar la denuncia, en caso aplique.

Revision Cargas de Trabajo: Contratar una consultoria externa para realizar un proyecto
de cargas de trabajo para ciertas areas, que segun indican algunas personas participantes,
estan muy saturadas, impidiendo poder lograr un equilibrio entre vida laboral y vida

personal.

19 “Networking” palabra en inglés que alude a los conceptos de espacios para conocer otras personas y poder generar redes de

apoyo.

20 “peer coaching” en espafiol se conoce como coaching entre iguales y consiste en que dos personas o mas se retinen con cierta
periodicidad para aprender mutuamente de ellos, mejorar habilidades y resolver problemas.
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Capacitaciones cruzadas: Incluir capacitacion cruzada (o en inglés conocido como cross-
training), donde el personal colaborador tenga la posibilidad de trabajar en otra(s) area(s)
para conocer mas en detalle las tareas y actividades de otro(s) departamento(s). Esto tiene
repercusiones positivas, primero por un lado le da visibilidad al lider de entender qué hacen
las otras areas y como podrias desarrollarse sinergias, y por otro lado, ayuda a mejorar el
climay la cultura organizacional, pues posibilita que las personas colaboradoras se pongan

en los pies de las otras, lo que ayuda a incrementar la empatia en diversos temas sensibles.

6.2 Recomendaciones para la Escuela de Psicologia de la Universidad de Costa Rica

Como resultado de la introspeccidn y el aprendizaje ganado en la realizacion de este proyecto de

graduacién, se proponen las siguientes recomendaciones a la Escuela de Psicologia en torno al

tema en cuestion:

Perspectiva de género: Presentar e incluir contenido de la perspectiva de género de
manera transversal a través de los cursos y médulos de la carrera de Psicologia, segun
aplique.
Actualizar el programa del Modulo de Psicologia Laboral: Incluir el tema de equidad
de género como un tema especifico dentro del programa del Médulo de Psicologia Laboral
donde se incluyen temas como por ejemplo:

o Perspectiva de género (desde la teoria)

o Elaboracion y desarrollo de programas, politicas e iniciativas en busqueda de la

equidad de género y la diversidad
o Herramientas de diagnostico de brechas de género

o Derechos Humanos
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o

Concepto de equidad e igualdad

Estereotipos de género

Elementos estructurales para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en el
ambito laboral

Mecanismos de deteccidn de la igualdad formal frente a la igualdad real de mujeres
y hombres

Entre otros

Establecer un médulo opcional en relacién al tema de equidad de género o también

gue este tema sea el enfoque de un Seminario de Realidad Nacional (sigla SR-1 o SR-

I1): Establecer un médulo enfocado en temas de género. Dicho modulo puede dividirse en

diferentes unidades, por ejemplo:

(@]

(@]

o

o

Participacion de las mujeres a lo largo de la historia: procesos de empoderamiento
Espacios cotidianos de participacion: identificacion de desigualdades e
intervencion teniendo en cuenta la diversidad de las personas

Identificacion de los distintos tipos de discriminacion producidos por razén de sexo

Elementos estructurales que determinan situaciones de violencia de género

Lenguaje inclusivo y no sexista: Dar un curso de lenguaje inclusivo que establezca

lineamientos o guias de lenguaje inclusivo para la comunicacion y redaccion de

documentos, durante el primer afio de la carrera de Psicologia, para que posteriormente

todos los entregables finales de cada curso y médulos, asi como trabajo de graduacion,

estén escritos con un lenguaje inclusivo.

o

Acuerdo de Consejo Universitario: divulgar ampliamente el Acuerdo de Consejo

Universitario (Universidad de Costa Rica, 2003) sobre incorporar el uso del
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lenguaje inclusivo de género en los documentos oficiales de la Universidad, asi
como en producciones similares que se desarrollen en la Institucion (Acta 4814).
o Revision de la documentacion: verificar que la documentacion que se circula en
la universidad responda a la politica de lenguaje inclusivo y no sexista.
Nuevas masculinidades: apoyar a un programa de capacitacion para todo el personal
docente de la Universidad de Costa Rica sobre nuevas masculinidades con el objetivo de
derribar estereotipos y fomentar la corresponsabilidad.
Licencia de paternidad: impulsar una nueva politica a nivel de toda la institucion para
brindar dias pagos a los padres para que se involucren en cuido de sus hijos(as) durante sus
primeros dias 0 meses
Préacticas profesionales: oportunidades como practicas o pasantias profesionales a
estudiantes en empresas que estén avanzadas en el esfuerzo por la equidad de género
corporativo. Asimismo que se establezca una alianza o convenio con el INAMU, abriendo
el espacio a la organizacion para que comente sobre el Sello de Igualdad propuesto por la
organizacion.
Politicas de abuso, acoso y agresion sexual: apoyo en reforzar los procedimientos
propuestos en las politicas de abuso, ascoso y agresion sexual para que los y las estudiantes

se sientan mas seguras y comodas de poder realizar la denuncia.

6.3 Recomendaciones para el Ministerio de Trabajo y Bienestar Social

Revision de précticas laborales: Se recomienda al Ministerio de Trabajo a revisar las
practicas que tienen actualmente en cuanto a temas de derechos humanos, equidad de

género y bienestar social. Practicas como la flexibilidad horaria y el trabajo son practicas
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cada vez més comunes a nivel mundial, y Costa Rica no debe ser la excepcion en la
actualizacion de las mismas. Asimismo, la actualizacion de estas practicas deben ir
acompafiadas de camparia informativas que generen conocimiento en los ciudadanos de los
beneficios que se obtienen de las nuevas practicas pero también de la necesidad de una
corresponsabilidad en estas, para que funcionen efectivamente.

Desarrollo de una politica enfocada en la equidad de género a nivel corporativo:
proponer la politica de equidad de género a nivel corporativo como una politica obligatoria
en las instituciones, con el fin de darle espacio a las mujeres en posiciones de liderazgo.
Ademas el Ministerio podria presentar talleres de desarrollo de politica, donde se le
presente a las instituciones los pasos que debe seguir para el desarrollo e implementacion
de la misma.

Perspectiva de género: incluir la perspectiva de género.

Lasaludy el trabajo: enfocarse no solamente en politicas y précticas que mejoren la salud
fisica, sino también incluir la salud mental como uno de los ejes principales para el
bienestar del personal colaborador.

Actualizacion en el enfoque estratégico del Ministerio: se recomienda al Ministerio
tener como foco estratégico el bienestar de los colaboradores. Es decir, que todas las
decisiones que se tomardn en cuanto al desarrollo de practicas, politicas, acciones,
iniciativas y demas, tendran como prioridad el bienestar (fisico y mental) de los
trabajadores a nivel nacional.

Lenguaje inclusivo y no sexista: establezca lineamientos o guias de lenguaje inclusivo

para la comunicacion y redaccion de documentos.

108



Referencias Bibliograficas

Allen, T., Johnson, R., Kiburz, K., y Schockley, K. (2013). Work-Family Conflict and Flexible
Work Arrangements: Deconstructing Flexibility. Personnel Psychology, 66(2), 345-376.

doi: 10.1111/peps.12012

Apesteguia, J., Azmat, G., y Iriberri, N. (2012). The Impact of Gender Composition on Team
Performance and Decision Making: Evidence from the Field. Management Science, 58(1),

78-93. doi: 10.1287/mnsc.1110.1348

Arias, R., Sanchez, R., y Sanchez, L. (2014). Equidad de género en Costa Rica: Del reconocimiento

a la redistribucion. Revista Ciencias Sociales, 146, 55-84. doi: 10/15517/rcs.v0i146.19116

Aryee, S., Budhwar, P.S., y Chen, Z.X. (2002). Trust as a Mediator of the Relationship between
Organisational Justice and Work Outcomes: Test of a Social Exchange Model. Journal of

Organisational Behavior, 23(3), 267-285. doi: 10.1002/job.138

Attride-Stirling, J. (2001). Thematic Networks: An Analytic Tool For Qualitative Research.
Qualitative Research, 1(3), 385-405. Recuperado de

https://utsc.utoronto.ca/~kmacd/IDSC10/Readings/Readings/text%20analysis/themes.pdf
Berelson, B. (1952). Content Analysis in Comunication Research. New York: Free Press.
Blau, P. (1964). Exchange and Power in Social Life. New York: Wiley.

Braun, V., y Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative Research in

Psychology, 3(2), 77-101. doi: 10.1191/1478088706qp0630a

109


https://utsc.utoronto.ca/~kmacd/IDSC10/Readings/Readings/text%20analysis/themes.pdf

Céceres, P. (2003). Analisis cualitativo de contenido: Una alternativa metodoldgica alcanzable.
Revista  de Escuela  de Psicologia, 2, 53-82. Recuperado  de

https://psicoperspectivas.cl/index.php/psicoperspectivas/article/view/3

Campbell, K., y Minquez-Vera, A. (2008). Gender Diversity in the Boardroom and Firm Financial

Performance. Journal of Business Ethic, 83(3), 435-451. doi: 10.1007/s10551-007-9630-

y

Chillida, M., y Guerra M. (2008). Buenas practicas para integrar la igualdad de género en las
empresas. Recuperado de

http://www.fundacionmujeres.es/img/Document/15025/documento.pdf

Coyle-Shapiro, J., y Dhensa-Kahlon, R. (2011). Justice in the 21st Century Organization. En K.
Townsend, y A. Wikinson, Research Handbook on the Future of Work and Employment

Relations (pp. 385-403). Recuperado de http://eprints.Ise.ac.uk/id/eprint/52277

Croson, R., y Gneezy, U. (2009). Gender Differences in Preferences. Journal of Economics

Literature, 47(2), 448-474. doi: 10.1257/jel.47.2.448

Cunningham, 1., James, P., y Dibben, P. (2004). Bridging the gap between rhetoric and reality:
Line managers and the protection of job security for ill workers in the modern workplace.

British Journal of Management, 15(3), 273-290. doi: 10.1111/j.1467-8551.2004.00419.x

Daunfeldt, S., y Rudholm, N. (2012). Does Gender Diversity in the Boardroom Improve Firm
Perfomance?. Recuperado de
http://www.hui.se/MediaBinaryLoader.axd?MediaArchive_FileID=6eb6dal5-a8e6-4239-

8581-ca72573124d0&FileName=HUIwp60.pdf&MediaArchive_ForceDownload=true

110


https://psicoperspectivas.cl/index.php/psicoperspectivas/article/view/3
https://doi.org/10.1007/s10551-007-9630-y
https://doi.org/10.1007/s10551-007-9630-y
http://www.fundacionmujeres.es/img/Document/15025/documento.pdf
http://eprints.lse.ac.uk/id/eprint/52277

Farndale, E., y Kelliher, C. (2013). Implementing performance appraisal: Exploring the employee

experience. Human Resources Management, 52(6), 876-897. doi: 10.1002/hrm.21575

Fereday, J. (2006). Demonstrating Rigor Using Thematic Analysis: A Hybrid Approach of Inductive
and Deductive Coding and Theme Development. International Journal of Qualitative Methods,

5(1), 80-92. doi: 10.1177/160940690600500107

Fritz, H. (2002). EI Empoderamiento como categoria analitica: Una discusion a partir del modelo
de Naila Kabeer. En B. Martinez y R. Diaz (Coord.), Mujeres rurales, género, trabajo y

transformaciones sociales (pp. 49-68). doi: 10.13140/RG.2.1.4568.2723

Granados, G. (15 de julio del 2016). Grupo Extra se une a compromiso de igualdad de género. La
Prensa Libre. Recuperado de http://www.laprensalibre.cr/Noticias/detalle/77236/grupo-

extra-se-une-a-compromiso-de-igualdad-de-genero-

Greenhaus, J., y Powell, G. (2006). When work and family are allies: A theory of work-family

enrichment. Academy of Management Review, 31(1), 72-92. Doi: 10.2307/20159186

Hoogendoorn, J., y Brewster, C. (1992). Human Resource Aspects: Decentralisation and

Devolution. Personnel Review, 21(1), 4-11. Doi: 10.1108/00483489210009075

Huselid, M.A. (1995). The Impact of Human Resource Management Practices on Turnover,
Productivity and Corporate Financial Performance. Academy of Management Journal,
38(3), 635-72. Recuperado de:

http://www.markhuselid.com/pdfs/articles/1995 AMJ_HPWS_Paper.pdf

111


http://sci-hub.tw/10.13140/RG.2.1.4568.2723
http://www.laprensalibre.cr/Noticias/detalle/77236/grupo-extra-se-une-a-compromiso-de-igualdad-de-genero-
http://www.laprensalibre.cr/Noticias/detalle/77236/grupo-extra-se-une-a-compromiso-de-igualdad-de-genero-
http://www.markhuselid.com/pdfs/articles/1995_AMJ_HPWS_Paper.pdf

Instituto de Normas Técnicas de Costa Rica. (2013). Igualdad de género en el ambito laboral.
Recuperado de http://inteco.or.cr/esp/boletines/Boletin209/files/assets/basic-

html/page8.html

Instituto de Normas Técnicas de Costa Rica. (2015). Sistema de gestion para la igualdad de género
en el &mbito laboral — Requisitos. San José, Costa Rica: Instituto de Normas Técnicas de

Costa Rica.

Instituto Internacional de Derechos Humanos. (1997). Women, law & development international,
Human Rights watch women’s rights Project. “Derechos Humanos de las Mujeres: Paso a
Paso (Guia practica para el uso del Derecho Internacional de los Derechos Humanos y de
los Mecanismos para Defender los Derechos Humanos de las Mujeres)”. San Jose, Costa

Rica.

Instituto Interamericano de Derechos Humanos. (2008). Herramientas bésicas para integrar la
perspectiva de género en organizaciones que trabajan derechos humanos. San José, Costa

Rica: Instituto Interamericano de Derechos Humanos.

Instituto Nacional de Estadistica y Censos. (2014). Encuesta continua de empleo. Indicadores del
mercado laboral costarricense. Recuperado de

http://www.inec.go.cr/wwwisis/documentos/INEC/ECE/2014/ECE-I11-2014.pdf

Instituto Nacional de Estadistica y Censos. (2015). Definiciones del sistema de mercado laboral.
Recuperado de
http://www.inec.go.cr/RpSite/RpHelp/Help_Indicadores/Mercado_Laboral/Def_merclab/

Definiciones.htm.

112


http://inteco.or.cr/esp/boletines/Boletin209/files/assets/basic-html/page8.html
http://inteco.or.cr/esp/boletines/Boletin209/files/assets/basic-html/page8.html
http://www.inec.go.cr/wwwisis/documentos/INEC/ECE/2014/ECE-II-2014.pdf
http://www.inec.go.cr/RpSite/RpHelp/Help_Indicadores/Mercado_Laboral/Def_merclab/Definiciones.htm
http://www.inec.go.cr/RpSite/RpHelp/Help_Indicadores/Mercado_Laboral/Def_merclab/Definiciones.htm

Instituto Nacional de las Mujeres. (2003). Guia conceptual 2004: Para elaborar presupuesto
institucionales con perspectivas de género. Recuperado de

http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/100488.pdf

Instituto Nacional de las Mujeres. (2007a). Glosario de Género. Recuperado de

http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/100904.pdf

Instituto Nacional de las Mujeres. (2007b). Politica nacional para la igualdad y equidad de género

2007-2017. Recuperado de http://www.inamu.go.cr/documentos/libro-pol.pdf

Instituto Nacional de las Mujeres. (2009). EIl sistema de certificacion laboral en igualdad y
equidad de género en Costa Rica. Recuperado de:
http://virtual.inamu.go.cr/documentos/Presentacion%20SIGEG%20Costa%20Rica%?20_a

ctualizada_.pdf

Instituto Nacional de las Mujeres. (2011a). Las brechas de Género en Costa Rica. Recuperado de:
http://biblioteca.icap.ac.cr/BLIVI/COLECCION_UNPAN/BOL_SEPTIEMBRE 2012 5

4/INAMU/2010/brechas_genero_Costa_Rica.pdf

Instituto Nacional de las Mujeres. (2011b). Primer Estado de los Derechos Humanos de las
Mujeres. Recuperado de
https://www.inamu.go.cr/documents/10179/275546/INAMU+Primer+Estado+de+los+De

rechos+de+las+Mujeres+en+CR.pdf/b619b6a4-7294-409e-98f0-87f894b3a05e

Instituto Nacional de las Mujeres. (2015). Segundo Estado de los Derechos Humanos de las

Mujeres en Costa Rica. Recuperado de

113


http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/100488.pdf
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/documentos_download/100904.pdf
http://www.inamu.go.cr/documentos/libro-pol.pdf
http://virtual.inamu.go.cr/documentos/Presentacion%20SIGEG%20Costa%20Rica%20_actualizada_.pdf
http://virtual.inamu.go.cr/documentos/Presentacion%20SIGEG%20Costa%20Rica%20_actualizada_.pdf
http://biblioteca.icap.ac.cr/BLIVI/COLECCION_UNPAN/BOL_SEPTIEMBRE_2012_54/INAMU/2010/brechas_genero_Costa_Rica.pdf
http://biblioteca.icap.ac.cr/BLIVI/COLECCION_UNPAN/BOL_SEPTIEMBRE_2012_54/INAMU/2010/brechas_genero_Costa_Rica.pdf
https://www.inamu.go.cr/documents/10179/275546/INAMU+Primer+Estado+de+los+Derechos+de+las+Mujeres+en+CR.pdf/b619b6a4-7294-409e-98f0-87f894b3a05e
https://www.inamu.go.cr/documents/10179/275546/INAMU+Primer+Estado+de+los+Derechos+de+las+Mujeres+en+CR.pdf/b619b6a4-7294-409e-98f0-87f894b3a05e

https://www.inamu.go.cr/documents/10179/275546/INAMU+Segundo+Estado+de+los+

Derechos+de+las+Mujeres+en+CR.pdf/1c7e2cf5-3288-422d-9d84-e8671e056340

Instituto Nacional de las Mujeres. (2016). Guia para el diagnostico de brechas de género en las
organizaciones publicas y privadas: Sistema de gestion para la igualdad de género.
Actualizado y revisado: Ana Landa Ugarte. Recuperdo de

https://www.inamu.go.cr/documents/10179/11351/Gui%cc%81a+Diagnostico+de+Brech

as-v13+baja/9703ad86-ab91-4308-9099-58d27b144f68

Instituto Nacional de las Mujeres. (2018). Politica nacional para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres PIEG 2018-2030. Recuperado de
https://www.inamu.go.cr/documents/10179/401246/INAMU+PIEG+2018-

2030+NEW.pdf/f8333d70-df04-417e-bbe9-c48c412a3cfb

Jimenez, A., y Gomez, V. (2014). Conciliando trabajo-familia: Anlisis desde la perspectiva de
género. Diversitas: Perspectivas en psicologia, 11(2), 289-302. doi: 10.15332/s1794-

9998.2015.0002.09

Jonsdottir, T., Singh, V., Terjese, S., y Vinnicombe, S. (2015). Director identity in pre- and post-
crisis Iceland: Effects of board life stage and gender. Gender in Management: An

International Journal, 30(7), 572-594. doi: 10.1108/GM-07-2015-0064

Krippendorff, K. (1990). Metodologia de analisis de contenido: Teoria y practica. Barcelona,

Espafia: Piadés Comunicacion.

114


https://www.inamu.go.cr/documents/10179/275546/INAMU+Segundo+Estado+de+los+Derechos+de+las+Mujeres+en+CR.pdf/1c7e2cf5-3288-422d-9d84-e8671e056340
https://www.inamu.go.cr/documents/10179/275546/INAMU+Segundo+Estado+de+los+Derechos+de+las+Mujeres+en+CR.pdf/1c7e2cf5-3288-422d-9d84-e8671e056340
https://www.inamu.go.cr/documents/10179/11351/Gui%cc%81a+Diagnostico+de+Brechas-v13+baja/9703ad86-ab91-4308-9099-58d27b144f68
https://www.inamu.go.cr/documents/10179/11351/Gui%cc%81a+Diagnostico+de+Brechas-v13+baja/9703ad86-ab91-4308-9099-58d27b144f68
https://www.inamu.go.cr/documents/10179/401246/INAMU+PIEG+2018-2030+NEW.pdf/f8333d70-df04-417e-bbe9-c48c412a3cfb
https://www.inamu.go.cr/documents/10179/401246/INAMU+PIEG+2018-2030+NEW.pdf/f8333d70-df04-417e-bbe9-c48c412a3cfb

Lépez, E., y Gonzéles, B. (2014). Disefio y andlisis de experimentos, fundamentos y aplicaciones
en agronomia. Recuperado de

https://issuu.com/byrong/docs/dise_o_y an_lisis_de_exp. 2 ed 2013

Manni, L. (2010). Cambios en las representaciones sociales e identidades genéricas de mujeres
profesionales. La Aljaba, X1V, 135-156. Recuperado de

http://www.biblioteca.unlpam.edu.ar/pubpdf/aljaba/v14a08manni.pdf

Martinez, P., y Marinez, C. (2018). Analisis de Las Politicas de Equidad de Género en Empresas
Colombianas y el Bienestar Laboral De Sus Colaboradores (Tesis de grado). Recuperado
de

http://backdoortechnology.net/bitstream/ucc/3678/1/2018_analisis_politicas_equidad.pdf

Merton, R. K., Fiske, M., y Kendall, P. L. (2008). The focused interview: A manual of problems

and procedures. Londres: The Free Press.

Mikkola, A. (2005). Role of Gender Equality in Development: A Literature Review. Recuperado

de https://ssrn.com/abstract=871461

Ministerio de Economia, Industria y Comercio. (2017). Politica Nacional de Responsabilidad
Social 2017-2030. Recuperado de:

http://www.meic.go.cr/documentos/8qt7vsn4p/PN_ResponsaSocial CR_2017.pdf

Muchinsky, P. (2000). Psicologia aplicada del trabajo. Madrid, Espafia: Paraninfo.

115


https://issuu.com/byrong/docs/dise_o_y_an_lisis_de_exp._2_ed_2013
http://www.biblioteca.unlpam.edu.ar/pubpdf/aljaba/v14a08manni.pdf
http://backdoortechnology.net/bitstream/ucc/3678/1/2018_analisis_politicas_equidad.pdf
https://ssrn.com/abstract=871461
http://www.meic.go.cr/documentos/8qt7vsn4p/PN_ResponsaSocialCR_2017.pdf

Niederle, M., y Vesterlund, L. (2007). Do women shy away from competition? Do Men Compete
Too Much? The Quarterly Journal of Economics, 122(3), 1067-1101.

doi: 10.1162/gjec.122.3.1067

Organizacion de las Naciones Unidas. (1948). Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

Recuperado de http://www.un.org/es/documents/udhr/

Organizacion de las Naciones Unidas. (2013). Marco de asistencia de nacionales unidas para el
desarrollo. Recuperado de https://www.unfpa.org/sites/default/files/portal-

document/Costa-Rica_ UNDAF%202013-2017.pdf.pdf

Organizaciéon de las Naciones Unidas. (2016). Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo
Sostenible. Una oportunidad para América Latina y el Caribe. Recuperado de
http://www.sela.org/media/2262361/agenda-2030-y-los-objetivos-de-desarrollo-

sostenible.pdf

Programa Estado de la Nacion. (2013). Capitulo 2: Equidad e integracion social. Recuperado de
http://estadonacion.or.cr/files/biblioteca_virtual/018/Cap-2-Equidad-e-Integracion-

Social.pdf

Programa Estado de la Nacion. (2016). Aumentos de la oferta laboral del pais dependeran de
mayor participacion femenina. Recuperado de http://www.estadonacion.or.cr/historico-
noticias/505-03-03-2016-aumentos-de-la-oferta-laboral-del-pais-dependeran-de-mayor-

participacion-femenina

Programa Estado de la Nacion., y Instituto Nacional de las Mujeres. (2009). Tendencias recientes

de la insercion femenina en el mercado laboral en Costa Rica. Recuperado de

116


https://doi.org/10.1162/qjec.122.3.1067
http://www.un.org/es/documents/udhr/
https://www.unfpa.org/sites/default/files/portal-document/Costa-Rica_UNDAF%202013-2017.pdf.pdf
https://www.unfpa.org/sites/default/files/portal-document/Costa-Rica_UNDAF%202013-2017.pdf.pdf
http://www.sela.org/media/2262361/agenda-2030-y-los-objetivos-de-desarrollo-sostenible.pdf
http://www.sela.org/media/2262361/agenda-2030-y-los-objetivos-de-desarrollo-sostenible.pdf
http://estadonacion.or.cr/files/biblioteca_virtual/018/Cap-2-Equidad-e-Integracion-Social.pdf
http://estadonacion.or.cr/files/biblioteca_virtual/018/Cap-2-Equidad-e-Integracion-Social.pdf
http://www.estadonacion.or.cr/historico-noticias/505-03-03-2016-aumentos-de-la-oferta-laboral-del-pais-dependeran-de-mayor-participacion-femenina
http://www.estadonacion.or.cr/historico-noticias/505-03-03-2016-aumentos-de-la-oferta-laboral-del-pais-dependeran-de-mayor-participacion-femenina
http://www.estadonacion.or.cr/historico-noticias/505-03-03-2016-aumentos-de-la-oferta-laboral-del-pais-dependeran-de-mayor-participacion-femenina

http://www.estadonacion.or.cr/files/biblioteca_virtual/otras_publicaciones/empleo_femen

ino.pdf

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. (2012). Sellos de igualdad de género:
Sistema de gestion de igualdad de género en las empresas y organizaciones. Recuperado
de
http://www.do.undp.org/content/dominican_republic/es/home/operations/projects/women

s_empowerment/sellos-de-igualdad-de-genero--sistema-de-gestion-de-igualdad-de-.html

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. (2013). La igualdad de género esta cada vez
mas presente en empresas de América Latina y el Caribe. Recuperado de
http://www.undp.org/content/undp/es/home/presscenter/articles/2013/02/26/america-
latina-y-el-caribe-mas-pa-ses-acompa-an-la-iniciativa-pnud-de-promover-igualdad-de-

genero-en-las-empresas.html

Project Management Institude. (2008). A guide to the Project Management Body of Knowledge
(PMBOK GUIDE). Recuperado de
https://www.works.gov.bh/English/ourstrategy/Project%20Management/Documents/Othe

r%20PM%20Resources/PMBOKGuideFourthEdition_protected.pdf

Reguera-Alvarado, N., Fuentes, P., y Laffarga, J. (2015). Does board gender diversity influence
financial performance? Evidence from Spain. Journal of Business Ethics, 1-14. doi:

10.1007/s10551-015-2735-9.

Rodriguez, M. (2006). Comunicacion para la equidad de géneros: El poder de la palabra. Revista

Futuros, 4(14). Recuperado de http://www.revistafuturos.info.

117


http://www.estadonacion.or.cr/files/biblioteca_virtual/otras_publicaciones/empleo_femenino.pdf
http://www.estadonacion.or.cr/files/biblioteca_virtual/otras_publicaciones/empleo_femenino.pdf
http://www.do.undp.org/content/dominican_republic/es/home/operations/projects/womens_empowerment/sellos-de-igualdad-de-genero--sistema-de-gestion-de-igualdad-de-.html
http://www.do.undp.org/content/dominican_republic/es/home/operations/projects/womens_empowerment/sellos-de-igualdad-de-genero--sistema-de-gestion-de-igualdad-de-.html
http://www.undp.org/content/undp/es/home/presscenter/articles/2013/02/26/america-latina-y-el-caribe-mas-pa-ses-acompa-an-la-iniciativa-pnud-de-promover-igualdad-de-genero-en-las-empresas.html
http://www.undp.org/content/undp/es/home/presscenter/articles/2013/02/26/america-latina-y-el-caribe-mas-pa-ses-acompa-an-la-iniciativa-pnud-de-promover-igualdad-de-genero-en-las-empresas.html
http://www.undp.org/content/undp/es/home/presscenter/articles/2013/02/26/america-latina-y-el-caribe-mas-pa-ses-acompa-an-la-iniciativa-pnud-de-promover-igualdad-de-genero-en-las-empresas.html
https://www.works.gov.bh/English/ourstrategy/Project%20Management/Documents/Other%20PM%20Resources/PMBOKGuideFourthEdition_protected.pdf
https://www.works.gov.bh/English/ourstrategy/Project%20Management/Documents/Other%20PM%20Resources/PMBOKGuideFourthEdition_protected.pdf
http://www.revistafuturos.info/

Sagot, M. (2006). Prevencién y eliminacion de la explotacion sexual comercial de personas
menores de edad en Centroamerica, Panama y Republica Dominicana. En Organizacion

Internacional del Trabajo. (2006). En: Boletin Temético nimero 4 Abril 2006.

Saldafa, J. (2009). The Coding Manual for Qualitative Researchers. London: Sage Publications.

Smith-Castro, V., y Molina, M. (2011). La entrevista cognitiva: Guia para su aplicacion en la
evaluacion y mejoramiento de instrumentos de papel y lapiz. Cuaderno Metodoldgico, 5.
Recuperado  de  http://iip.ucr.ac.cr/es/publicaciones/publicacion-de-investigador/la-

entrevista-cognitiva-guia-para-su-aplicacion-en-la-0

Tate, R., y White, J. (2005). People Leave Managers... Not Organisations! Impact Achievement

Group, Inc. Recuperado de http://www.impactachievement.com/ChapterOnePreview.pdf

Torrington, D., Hall, L., Taylor, S., & Atkinson, C. (2017). Human Resource Management. Reino

Unido: Pearson Education Limited.

United Nations Entity for Gender Equality and the Empowerment of Women. (2016). Catalogue
2016. Recuperado de
https://trainingcentre.unwomen.org/pluginfile.php/72/mod_data/content/19018/TC-

Ctalaogue-EN-2016-30p.pdf

Universidad de Costa Rica, Consejo Universitario (2003). Acta de la Sesion N. 4814. Recuperado

de: http://www.cu.ucr.ac.cr/actas/2003/4814.pdf

Vargas, M. (2014). Costa Rica: Camino a la OCDE aplicacion de las lineas directrices para

empresas multinacionales de la OCDE. Recuperado de

118


http://iip.ucr.ac.cr/es/publicaciones/publicacion-de-investigador/la-entrevista-cognitiva-guia-para-su-aplicacion-en-la-0
http://iip.ucr.ac.cr/es/publicaciones/publicacion-de-investigador/la-entrevista-cognitiva-guia-para-su-aplicacion-en-la-0
http://www.impactachievement.com/ChapterOnePreview.pdf
http://www.cu.ucr.ac.cr/actas/2003/4814.pdf

http://www.aedcr.com/Documentos/JornadaAnualSostenibilidad/Punto%20Contacto%20
OCDE%?20Costa%?20Rica%?20Lineas%20Directrices%20Empresas%20Multinacionales

%20Costa%20Rica.pdf

Wayne, S., Shore, L., y Liden, R. (1997). Perceived Organisational Support and Leader Member
Exchange: A Social Exchange Perspective. Academy of Management Journal, 40(1), 82-

111. doi: 10.2307/257021

Wilson, C. (2013). Interview Techniques for UX Practitioners. Massachusetts: Morgan Kaufmann.

Zérate, N. (2006). La politica y la Psicologia. Liberabit, 12, 107-112. Recuperado de

http://www.scielo.org.pe/pdf/liber/v12n12/al2v12n12.pdf

119


http://www.aedcr.com/Documentos/JornadaAnualSostenibilidad/Punto%20Contacto%20OCDE%20Costa%20Rica%20Lineas%20Directrices%20Empresas%20Multinacionales%20Costa%20Rica.pdf
http://www.aedcr.com/Documentos/JornadaAnualSostenibilidad/Punto%20Contacto%20OCDE%20Costa%20Rica%20Lineas%20Directrices%20Empresas%20Multinacionales%20Costa%20Rica.pdf
http://www.aedcr.com/Documentos/JornadaAnualSostenibilidad/Punto%20Contacto%20OCDE%20Costa%20Rica%20Lineas%20Directrices%20Empresas%20Multinacionales%20Costa%20Rica.pdf
http://www.scielo.org.pe/pdf/liber/v12n12/a12v12n12.pdf

ANexos

Anexo 1. Algunas de las précticas actuales identificadas actuales (benchmark)

Buenas practicas para equidad género en empresas

A continuacion se presenta algunas de las practicas principales presentes en empresas nacionales

y multinacionales con el fin de promocionar la equidad de género en el ambiente empresarial.

A nivel general:

Realizar un diagnostico de brechas de genero en diversos temas.

Creacion de un Plan de Igualdad y la creacion de una Comision para que lleve el control
de mismo. Dicha Comision se retine con caracter trimestral o a propuesta de cualquier de
las dos partes, y analiza la evolucion de todas las medidas de igualdad previstas en el Plan.
De la misma forma, se plantean por ambas partes acciones concretas e ideas nuevas
tendentes a garantizar las medidas del Plan de Igualdad.

Anadlisis de la planilla en base a los resultados y a las necesidades de personal en el centro.
Se fomenta la contratacion del sexo menos representado en los distintos puestos y

categorias de la empresa.

Seleccion de personal:

La Comision ayuda a garantizar la neutralidad en los casos de ascensos a puestos superiores
0 en procesos de seleccién y seguimiento de todos los procesos para comprobar su
idoneidad.

Inclusion en los anuncios externos y en la informacion de la bolsa de empleo interna la
clausula sobre los principios de Igualdad y Diversidad.

Elaboracion de una “Guia de Seleccion™ para responsables de seleccion con el fin de
informar y sensibilizarles sobre el tratamiento a los/as candidatos/as en materia de Igualdad
y Conciliacién. Se establece el compromiso de presentar el mismo nimero de candidaturas
femeninas y masculinas en los procesos de seleccion internos, siempre que sea posible.
Fomentar que las personas que se incorporan en fase de aprendizaje y formacion sean tanto

mujeres como hombres, en un numero equilibrado, y alternando.
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Promocion:

Implantacién de un Sistema de Gestion por Competencias que garantiza que las
promociones en nuestra organizacion sean totalmente transparentes y ligadas a aspectos
objetivos.

Contar con un sistema de clasificacion profesional que se basa en la adquisicion progresiva
de competencias de los/as trabajadores/as. Ademas, el porcentaje de promociones
profesionales de mujeres debe respetar, como minimo, su porcentaje de presencia en la
plantilla.

Dar visibilidad a mujeres en cargos de responsabilidad como referentes; poner de
manifiesto que hay mujeres que han desarrollado una trayectoria profesional exitosa, para

que sirvan de referente.

Formacion:

Acciones formativas encaminadas a conseguir una mayor preparacion técnica de las
trabajadoras, facilitando su promocion profesional.
Desarrollo de acciones formativas destinadas y accesibles a todas las personas trabajadoras

en el centro, sin distincion.

Gestion del personal

Formacidn y sensibilizacion en igualdad al personal adscrito a Recursos Humanos.
Medidas de conciliacion dirigidas, de forma especifica, para el colectivo masculino, como
la ampliacion a cuatro semanas del permiso de paternidad o el disfrute de dias de fiesta
compensatorios de horas extras, a lo largo del afio, cuando por razones personales, le
interese a la persona trabajadora.

Vigilancia de los posibles impactos en la remuneracion de las personas como consecuencia

de permiso de maternidad, paternidad, lactancia, reducciones de jornada, excelencias, etc.
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para que el disfrute de estos permisos no suponga un impacto negativo en el desarrollo
profesional y en la retribucion de las personas.

Posibilidad de reducir la jornada laboral por cuidado de hijo/a menor de 5 afios, sin
reduccion proporcional de salario. Esta medida impulsa la igualdad de oportunidades de la
mujer en empresas distintas a la nuestra, ya que si es el padre el que trabaja en nuestra
empresa, puede acogerse a la reduccion de jornada sin reduccion de salario y de esta forma
no tiene que hacerlo la madre, que puede seguir trabajando a jornada completa en su
empresa.

Realizar cambios de puesto de trabajo por medidas de conciliacion.

A la hora de realizar los turnos de trabajo y horarios, tener en cuenta la opinion y
necesidades de las personas trabajadoras. Un ejemplo seria, previa solicitud, del
establecimiento del horario de salida antes de la salida del colegio de su/s hijos/as, para
que pueda desplazarse y recogerle/s personalmente.

Grandes descuentos en el uso de ludoteca, actividades infantiles y campamentos de verano
organizados por el centro.

Permiso para vacaciones escolares: los/as empleados/as con hijos/as a cargo de hasta 10
afios, pueden disfrutar de un permiso no retribuido de duracion minima de 7 y maxima de
15 dias para cubrir las vacaciones escolares, lo que les permite disfrutar de dias adicionales
a sus vacaciones.

Fomento de modalidades contractuales que faciliten la conciliacion de la vida laboral y
familiar. En concreto, reducciones de jornada, permisos de lactancia, cambios de puestos
de trabajo, contratos a jornada parcial...

Teletrabajo: Esta medida facilita trabajar desde casa evitando el desplazamiento fisico al
centro de trabajo.

Contar con un Plan de Retribucion Flexible que permite a nuestros/as empleados/as
acogerse a medidas como los cheques guarderia, cheque gourmet, compra de productos
informaticos, seguros médicos y tarjeta transporte.

Realizar una gestién individualizada de las medidas de conciliacion.

A pesar de tener condicionamientos muy definidos en cuanto a los horarios, se debe
establecer medidas que eviten el “presencialismo” posibilitando el desarrollo de algunas

funciones fuera de los centros (redaccion de informes, memorias...).
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e Permitir reducciones de jornada por encima de la legislacion vigente.
e Posibilitar que mujeres con permiso por maternidad o por riesgo durante el embarazo

participen en las acciones formativas para facilitar su posterior reincorporacion.

Desarrollo

e Desarrollar programas de mentoring informal y coaching ejecutivo: con el fin de potenciar
el desarrollo de competencias y habilidades para impulsar y acelerar la incorporacion de
mujeres a niveles profesionales de mayor responsabilidad.

e En latoma de decisiones participan personas de los distintos departamentos de la empresa,
y donde la presencia de ambos sexos es visible.

e El reto de la mujer directiva: ciclo de conferencias dirigidas a mujeres directivas
coincidiendo con una comida para fomentar el networking entre ellas. Con ponentes
externos/as, por lo general, las charlas versan sobre estrategia de negocio, tacticas de
negociacion, peer coaching, liderazgo, como afrontar los miedos, etc. En ocasiones pueden
ser ponentes mujeres de relevancia que han hablado sobre su trayectoria profesional y las
claves que les han ayudado a llegar donde estan, sirviendo de modelos a seguir.

e Un viernes para compartir: ciclo de conferencias dirigidas a mujeres directivas con un
coctel previo para fomentar el networking entre ellas. Ponencias internas de negocio sobre
las distintas areas y unidades de la empresa. La ponente ha de ser mujer e interna, por lo
que en aquellas areas donde la direccion es masculina, han de buscar a una mujer en la
primera 0 segunda linea que pueda contar el negocio. Asi, se da visibilidad interna a
mujeres y ellas cogen “tablas” a la hora de presentar y hablar en publico.

e Politica Corporativa de Igualdad de Género sustentada en 4 ejes: adaptacion de la cultura
(con eventos como los Encuentros Mujer y Empresa y mentoring informal interno para
transmitir una cultura diversa), flexibilidad y equilibrio entre vida profesional y personal
(iniciativas dirigidas a hombres y mujeres), liderazgo femenino (Plan Alcanza y ciclos de
conferencias) y una voluntad firme de medir continuamente los avances (Cuadro de Mando

de Género Corporativo).
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Encuentros Mujer y Empresa: expertos/as en temas de diversidad y liderazgo para
compartir mejores practicas y conocer las ultimas tendencias exitosas en diversidad de
género.

Ciclos de charlas “Conectad@s”: para fomentar el networking. Esta dirigido a todas las
mujeres de la Corporacion y se tiene la idea de abrir algunas de las charlas a los compafieros
masculinos para ir incluyéndoles poco a poco en los temas de diversidad de género y que
se sientan incluidos también.

Dos nuevos programas de liderazgo femenino: uno dirigido a mujeres en posiciones ya
claramente directivas y otro para mandos intermedios, para garantizar que hay cantera
femenina para los planes de sucesion y las distintas oportunidades de crecimiento que
puedan ir surgiendo en la compaiiia.

Patrocinio de programas externos de liderazgo femenino para formar a futuras consejeras
y emprendedoras: por ejemplo, alianza a una universidad reconocida.

Analisis, con cada una de las mujeres, de los obstaculos o barreras con las que se encuentra
de cara a su promocidn, para paliarlas en la medida de lo posible.

Acciones formativas dirigidas a aumentar la capacidad de liderazgo de las mujeres.

Comunicacion

Lanzamiento de dos cursos de diversidad que hacen también referencia a los principios de
igualdad, uno dirigido a todos/as los/as empleados/as, y otro para responsables de equipos.
Articulos sobre conciliacion en el periddico de la empresa, ampliado a nuevos supuestos y
colectivos: “Profesionales con jornada reducida para ser madres y padres a tiempo
completo” y “La conciliacion no entiende de género”.

Acciones para hacer extensivo el uso del lenguaje inclusivo y no sexista a otras areas de la
compafia.

Camparia dirigida a los hombres y que se mantiene en la pagina Web, que se denomina:
“Comparte responsabilidades, no te lo pierdas”.

Curso e-learning sobre Conciliacién e Igualdad para toda la planilla que se incorpora a la
organizacion, con un madulo sencillo en el que la diversidad se aplica desde diferentes

variantes. Termina con un ejercicio practico en el que la plantilla tiene que reflexionar
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sobre cdmo coordinar la corresponsabilidad en el uso y disfrute de las vacaciones con los/as
comparieros/as del equipo.

e Utilizacién de un lenguaje no sexista (“Guia de comunicacioén no sexista”), no tan solo a
nivel interno de empresa sino también externo (publicidad en TV o medios de
comunicacion en general, campafas de marketing, etc.).

e Disposicion de un buzon de quejas y sugerencias en materia de igualdad.

e Creacion del puesto de “Agente de Igualdad” (colaborador con formacion en materia de
Igualdad de Oportunidades) que funciona como canal directo de comunicacién con la
planilla y a todos los efectos del Plan de Igualdad y en lo relativo a lo contemplado al

Protocolo de Acoso Sexual y Mobbing.

Entorno

e Se ha incrementado la presencia de mujeres que representan a la empresa en foros de
empleo, universidades y otras fuentes de reclutamiento.

e Se ejerce como anfitriones/as de eventos relacionados con la diversidad y la Igualdad de
género y se difunde a todo el personal para concienciarle sobre la importancia de este tema.

e A agentes (proveedores u otros) que colaboran con la empresa, se les solicita/se les aplica
que trabajen con el mismo compromiso con la Igualdad en el ambito laboral, para que
realicen medidas relacionadas con este &mbito.

e Reconocimiento como empresa Great Place To Work (GPTW).
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Anexo 2. Guia de entrevista focalizada

Guia de entrevista focalizada

La siguiente entrevista tendra una duracion de aproximadamente 40 minutos. Dicha entrevista es

parte de la iniciativa de Liderazgo de la Mujer, del programa “Women Leadership Initiative” (WLI,

por sus siglas en ingles). El propdsito de la misma en conocer la perspectiva personal que se tiene

en relacion al tema de la equidad de género en el ambiente empresarial.

Cabe mencionar que su participacion en este estudio es confidencial. Las respuestas dadas se

utilizaran inicamente para uso exclusivo de este proyecto, y se presentaran de forma anénima para

un posterior analisis de datos.

Por ultimo recordarle que su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho de

negarse a participar o a discontinuar su participacién en cualquier momento, sin que esta decisién

afecte a su persona en ningln extremo.

GENERALIDADES
Nombre completo:
Unidad de trabajo:

Puesto de trabajo:

Reporta a (Nombre y Cargo):

Antiguedad en la empresa >5 afios

5 - 10 afios

<10 afios

¢ Cuénto tiempo tiene de trabajar en la farmacéutica?

¢ Cuanto tiempo tiene desempefiando roles de liderazgo?

Complejidad/Impacto

¢ Cuéntos reportes directos?

¢ Cuéntos reportes indirectos?

Presupuesto bajo su responsabilidad

Ha participado en

Sl

NO

Mentoring

Coaching

Job plus Coaching

360° Survey

PDP 360° Survey
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LIDERAZGO

N

¢ Como definiria su estilo personal de liderazgo?

¢ Cudles considera son los factores de éxito en su rol como lider?

¢Cudles considera que son los principales retos que enfrenta una mujer en su rol de
liderazgo?

¢Como ha evolucionado su estilo de liderazgo para adaptarse a la dindmica de cambio de
la farmacéutica?

¢Cuales considera son caracteristicas que definen a una mujer con puesto directivo en la
empresa?

CRECIMIENTO

¢ Cudl es su vision de carrera profesional a mediano y largo plazo?
¢Considera wusted que la empresa le provee oportunidades de crecimiento
profesional/ascensos?
¢Considera usted que la empresa le provee herramientas y oportunidades de crecimiento
personal?
¢ Cual considera debe ser la vision de prioridades de la farmacéutica en el tema de equidad
de género en los proximos 12 meses?
¢Qué temores o barreras ha experimentado, que considera son un impedimento para el
desarrollar profesional de la carrera en la farmacéutica?
¢Cudles son las 3 oportunidades de desarrollo mas relevantes en las que se encuentra
actualmente trabajando?
En caso que existiese un programa de desarrollo enfocado en mujeres, ¢tendria interés en
participar?

i.  ¢Qué expectativas tendria del dicho programa a desarrollar?
Tu Plan de desarrollo se encuentra bajo la metodologia 70 20 10. ¢Considera usted que
este es un instrumento Gtil para su desarrollo?

BALANCE VIDA PERSONAL/PROFESIONAL

1.

¢Como maneja el balance entre la vida personal y profesional? ;Qué significado tiene esto
para usted?

¢Considera que la empresa le presenta una posicion donde tiene flexibilidad horaria para
poder llevar un balance entre la vida personal y profesional?

¢ Cuales definiria son sus principales prioridades profesionales en los proximos 12 meses?
Como le gustaria ser recordada por sus colaboradores y jefes.
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CIERRE

A manera de conclusién

1) De la siguiente lista, ¢cuales considera son los 3 temas mas importantes para que la
farmacéutica se enfoque al crear una politica de equidad de género y por qué lo considera
asi?

Reclutamiento y seleccién

Equidad salarial

Oportunidades de ascensos

Formacidn/Capacitacién/Entrenamiento

Comunicacion

Incentivos/Beneficios

Salud

Seguridad y la adopcién de un lenguaje inclusivo

Otros: (indicar)

SQ@ o oo o

2) ¢Cuales acciones a considerar o implementar considera que la farmacéutica debe tomar en
cuenta, en relacion al tema de equidad de género?
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Anexo 3. Consentimiento Informado

FORMULA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
La equidad de género en una empresa farmacéutica multinacional.
Determinacion de los factores criticos para generar una politica precursora a nivel regional.

Nombre de el/la investigador/a principal: Ana Cristina Gutierrez

Nombre del/la participante:

A. PROPOSITO DEL PROYECTO: La presente investigacion es dirigida por una estudiante, como parte del trabajo de
graduacion, de la carrera de Psicologia de la Universidad de Costa Rica. El trabajo pretende definir los principales ejes tematicos
que, segun considera el personal colaborador participante, debe tener la politica regional (Centro América y El Caribe) de una
empresa farmacéutica, en relacion con el tema de equidad de género.

B. .QUE SE HARA?: Para la investigacion se realizara una entrevista focalizada a un grupo selecto de 17 participantes, entrevista
que seré realizada por la investigadora y tendra una duracién aproximada de 45 minutos. La informacién suministrada es totalmente
anonima y su nombre no apareceré consignado en ningin documento que haga parte de esta investigacion. Toda la informacion
recolectada solamente sera utilizada para la realizacion del presente trabajo de investigacion y una vez concluida sera destruida.

C. RIESGOS: El tipo de estudio que se realiza a través de esta investigacion no representa ningln tipo de riesgo para los
participantes, ya que el mismo consiste en realizar una entrevista y no representa ningun riesgo para su salud.

D. BENEFICIOS: como resultado de su participacién en este estudio no obtendra ningln beneficio directo, sin embargo, con la
informacion que le pueda transmitir a la investigadora, serd insumo para el desarrollo de una politica, una herramienta, que busca
lograr la equidad e igualdad de condiciones para ambos géneros en relacion a las oportunidades profesionales y personales que
tengo dentro de la organizacion.

E. VOLUNTARIEDAD: Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho de negarse a participar o a discontinuar
su participacion en cualquier momento, sin que esta decision afecte a su persona en ningun extremo.

F. CONFIDENCIALIDAD: En relacién con la Ley de Proteccion de la Persona Frente al Tratamiento de sus Datos Personales,

Ley Numero 8968 y su reglamento, la investigadora se compromete a:

(i) Mantener estricta confidencialidad de la informacidn recopilada, y solo la utilizara para los propositos descritos en esta
autorizacion.

(i) Tomar y adoptar las medidas necesarias para procurar la seguridad de la informacion almacenada y evitar su alteracion,
destruccion accidental y/o ilicita, pérdida, tratamiento, acceso y uso no autorizado, asi como cualquier accién contraria a
la ley.

(iii) Garantizar que los datos recopilados no sean modificados sin la autorizacion del titular.

G. INFORMACION: En caso quisiera antes de dar su autorizacion debe hablar con la persona encargada del proyecto tanto a
nivel interno (dentro de la compafiia) o externo (fuera de la compafiia, y parte del Comité Directivo del Trabajo de Graduacion),
favor comunicar se con XXX al teléfono XXXX-XXXX y con MSc Luis Garnier, al teléfono XXXX-XXXX,
correspondientemente, de lunes a viernes de 8 a.m. a5 p.m.

CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido toda la informacidn descrita en esta férmula antes de firmarla. Se me ha brindado la oportunidad de hacer
preguntas y estas han sido contestadas en forma adecuada. Por lo tanto, declaro que entiendo de qué trata el proyecto, las
condiciones de mi participacion y accedo a participar como sujeto de investigacion en este estudio

Nombre, firma y cédula del sujeto participante

Lugar, fecha y hora
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Anexo 4. Encuesta

Esta encuesta forma parte de la iniciativa del proyecto “Women Leadership Initiative by
CARICAM” (WLI, por sus siglas en ingles). Tus respuestas son completamente confidenciales. Es
muy importante que respondas a todas las preguntas con la mayor sinceridad posible, no hay una
respuesta correcta o incorrecta. Este ejercicio debe tomar aproximadamente 10 minutos para
completar. Todas las preguntas requieren una respuesta y es importante que termines el
cuestionario. jGracias por tu participacion!

A continuacion, se muestran una serie de afirmaciones y preguntas para las cuales debes indicar
tu grado de acuerdo segun las opciones que se presentan. Recuerda que debes responder tomando
en consideracion las cinco opciones, y escoger la que se ajusta mejor a tu percepcién. Algunas
preguntas requeriran que comentes mas ampliamente sobre tu respuesta.

1. Me siento a gusto con el tipo de liderazgo que mi jefatura mantiene
o Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

o O O O

2. Considero que mi jefe(a) me apoya cuando lo necesito
o Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

o O O O

3. Recibo orientacion de mi jefe(a) para desempefiar mis tareas
o Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

0 O O O

4. Conozco las diferentes herramientas y programas que da la empresa para el crecimiento
profesional.
o Totalmente en desacuerdo

o En desacuerdo
o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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o De acuerdo
o Totalmente de acuerdo

Considero el Coaching y el Mentoring son herramientas valiosas para el desempefio como
lider dentro de la farmacéutica.
Totalmente en desacuerdo

o En desacuerdo

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O

(@]

(@]

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

La empresa me brinda capacitaciones Utiles para hacer mejor mi trabajo.

o Totalmente en desacuerdo
o En desacuerdo

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
o Deacuerdo

o Totalmente de acuerdo

La empresa me brinda capacitaciones para mi desarrollo personal.
o Totalmente en desacuerdo

o En desacuerdo
o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
o Deacuerdo

o Totalmente de acuerdo

Asisto a las actividades de capacitacion que ofrece la empresa.

o Totalmente en desacuerdo
o En desacuerdo

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
o Deacuerdo

o Totalmente de acuerdo

> En caso estar en desacuerdo, favor comentar las razones de por qué no asiste.

Mi trabajo me permite desarrollar nuevas habilidades de liderazgo
o Totalmente en desacuerdo

o En desacuerdo
o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo
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10. En mi trabajo tengo oportunidades de ser promovido(a) o participar de procesos de
seleccidn internos en areas de mi interés.

©)

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

11. Creo que existen posibilidades reales de crecer en posiciones fuera de la regiéon o LATAM.

(@]

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

12. Me gustaria seguir trabajando en esta empresa durante muchos afios.

o

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

13. Me siento orgulloso(a) de trabajar en esta empresa.

o

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

14. La empresa me brinda beneficios que me gustan y son parte de las razones que me retienen.

o

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

15. Considero que todo el personal colaborador tienen los mismos beneficios en esta empresa.

o

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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16. Me gusta trabajar desde mi hogar.

17.

18.

19.

20.

©)

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Considero que logro llevar un balance entre vida profesional y personal

(@]

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Considero que la farmacéutica es responsable en el abordaje de diversidad e inclusién
cultural.

(@]

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Considero que la farmacéutica tiene los canales y mecanismos adecuados para resolver
posibles preocupaciones o situaciones que puedan parecer discriminatorias.

o

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

En caso responder estar en desacuerdo, ¢Por qué razones no considera que estos canales
0 mecanismo no son adecuados? ¢ Tiene propuesta de algun(os) otro(s) mecanismo(s)?

Me siento comodo(a) utilizando las herramientas y canales abiertos y confidenciales que
provee la empresa para poder elevar mis dudas y/o preocupaciones.

©)

o O O O

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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21. En caso que existiese un programa de desarrollo enfocado en mujeres, tendria interés de
participar.
o Si
o No

21.1 En ese programa me gustaria que se compartieran testimonios de otros para aprender
sobre sus experiencias reales.
o Si
o No

21.2 En este programa me gustaria se presenten los siguientes temas:

Indique en cada caso si esta totalmente en desacuerdo (1), en des-acuerdo (2), ni de
acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

Resiliencia

Liderazgo y empoderamiento

Balance vida profesional — vida personal
Manejo de la culpa

No discriminacion

Protocolo y etiqueta

22. En este programa me gustaria aprender por medio de la siguientes formas:

Indique en cada caso si estd totalmente en desacuerdo (1), en des-acuerdo (2), ni de
acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

Cursos y Capacitaciones Presenciales

Talleres Presenciales

Cursos en linea auto-administrados

Cursos en linea, moderados por un-a Tutor-a

Cursos semipresenciales (en linea, moderados por un-
a tutor-a y talleres presenciales)

Coaching

Conferencias
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Considero que para las empresas la incorporacion de la Igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en su gestion es util para:

Indique en cada caso si esta totalmente en desacuerdo (1), en des-acuerdo (2), ni de
acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

Puede ser (til para equilibrar la presencia de mujeres y
hombres en las empresas

Puede favorecer un mejor aprovechamiento de todas las
personas

Puede mejorar el clima laboral

Puede sensibilizar y cambiar actitudes

Puede facilitar la motivacion del personal para participar en la
formacion, promocion, etc.

Puede facilitar la compatibilizacién de la vida familiar, laboral
personal de trabajadores y trabajadoras

Puede apoyar e impulsar a las mujeres a que asuman
posiciones de liderazgo.

Puede dar una imagen mas moderna y competitiva de las
organizaciones

No generar ningun valor agregado

Por ultimo unas preguntas generales. Recuerda nuevamente que todas las preguntas deben de ser
contestadas y que las respuestas seran completamente anénimas.

23. ¢ Cuél es tu grupo de edad?

Menor de 20
21-29

30-39

40-49

50-59

60 0 mas

24. ;Cuél es tu género?
e Masculino
e Femenino
e Otro

25. Unidad de Negocio
e Farma
e Consumo
e GSM Costa Rica (produccion)
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GSM Panama (produccion)
Vacunas (Ciudad del Saber)
BSC

Global Support Functions
GMS MMW

GMS S&D

26. ¢Cuéntas horas trabajas diariamente en promedio?
e 8 horas diarias
e Entre 8 y 12 horas diarias
e Mas de 12 horas diarias

27. Afos de laborar en la empresa

28. ¢Has cambiado de puesto dentro de la empresa?
e Si(lvez)
e Si(més de 1 vez)
e NoO
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Anexo 4. Entrevista cognitiva

Instrucciones Entrevista Cognitiva

Nos encontramos realizando una serie de pruebas para conocer si los items de la siguiente
entrevista (o cuestionario para la encuesta)?. Para eso, le voy a dar el siguiente documento y le
voy a pedir que lo complete como si estuviéramos realizando la entrevista/encuesta. En esta etapa
lo que interesa es saber como estéa funcionando el instrumento, razon por la cual le agradeceria si
conforme lo va completando piense en voz alta. Es decir, que diga en voz alta todo lo que se le

viene a la mente conforme va completando las preguntas.

En algunos items, yo le voy a realizar mas preguntas sobre la redaccion de estas, las instrucciones
y las opciones de respuesta, en caso que aplique. Favor tomar en cuenta que el énfasis de este
ejercicio es poder conocer la funcionalidad del instrumento y no tanto las respuestas per se, por lo
que agradezco que sea completamente honesta con sus respuestas y no dude en decirme si algo le

parece confuso y si algo se puede mejorar.

Ademas, todas sus respuestas seran confidenciales. Los resultados de este instrumento que usted
va a completar no se van a compartir ni utilizar de ninguna forma. Unicamente se tomaran en
cuenta las observaciones de mejora y los comentarios que usted realice sobre los items

especificamente.
El proceso tendré una duracién aproximada de 30 minutos.

Antes de comenzar ¢tiene alguna pregunta?

21 La EC se utilizé para ambos instrumentos por lo que se acomoda el texto seglin corresponda.
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Anexo 5. Libro de Codigos

1. Cadigos iniciales y deductivos

El libro de cddigos actual presenta los codigos iniciales seleccionados para el analisis de contenido

cualitativo, con la técnica de analisis tematico de las diecisiete entrevistas focalizadas realizadas.

Segun Saldafia (2009), el libro de cédigos ayuda a enmarcar los cddigos en etiquetas que resumen
el sentido de un extracto de informacion. También incluye una "descripcién de la definicion del
cddigo, una explicacion de los casos en que se aplica y ejemplos de preguntas que podrian contener
el cédigo” (p.21). En esta altima columna (etiquetada como "ejemplos™) se presenta un ejemplo

de la declaracion y/o preguntas utilizadas en la entrevista semiestructurada.

Este libro de codigos se cred para presentar un proceso mas transparente y estandarizado que le
permita a la investigadora organizar datos y seguir procedimientos precisos en la fase de analisis
de datos. Presenta un proceso claro que el lector puede revisar para aclarar los pasos tomados y/o
replicar esta metodologia para futuras investigaciones o proyectos (en este campo, o en cualquier

otro tema en las ciencias sociales).

A continuacion se presenta la primera parte del libro de codigos.
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Categorias Deductivos

estilo de liderazgo de
cada colaborador(a)

de liderazgo.

Categoria Descripcion Aplicacion Ejemplo
Cualquier definicién o | Caso explicito o implicito | ¢COMO definiria su 93,;["0
1. Liderazgo | referencia sobre el donde se refiera a un estilo | Personal de liderazgo’

2. Crecimiento
profesional-
personal

Cualquier referencia al
crecimiento, extension
o0 desarrollo de las

habilidades técnicas o
habilidades de gestidn
por parte del personal.

En casos explicitos o
implicitos donde se haga
referencia al crecimiento o
desarrollo personal y/o
profesional de cada persona
(ej. asensos, promociones,
nuevos retos, nueva
posicién)

¢Considera usted que la
empresa le provee
oportunidades de
crecimiento
profesional/ascensos?

¢Considera usted que la
empresa le provee
herramientas y
oportunidades de
crecimiento personal?

3. Balance vida
profesional-
personal

Cualquier referencia a
la busqueda de un
balance entre la vida
personal y la vida
profesional; o cualquier
referencia a la ausencia
de esta, o la dificultad
para obtenerla.

En casos explicitos o
implicitos donde haga
referencia al conflicto o no
conflicto entre trabajo-
familia (u otro tema
personal).

¢Cémo maneja el balance
entre la vida personal y
profesional? ;Qué
significado tiene esto para
usted?

2. Categorias inductivas

Varios nuevos codigos surgieron del proceso de anélisis de las entrevistas. Los nuevos codigos

fueron operacionalizados e integrados en el repertorio, tal como se presenta en la tabla a

continuacion.

Al incluir estos cddigos inductivos, se realizé una revisién adicional de los datos para lograr un

marco de cddigo mas consolidado, asi como el objetivo de presentar un proceso claro y

transparente, aumentando asi la validez y confiabilidad de los resultados y conclusiones.

Siguiendo a Saldafia (2009), los nuevos cddigos se fragmentaron en etiquetas, descripciones,

aplicaciones y ejemplos; sin embargo, en este caso, los ejemplos dados corresponden a extractos

de las transcripciones para ejemplificar la situacion facilmente.
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A continuacion se presenta la segunda parte del libro de cédigos.

Categorias Inductivos

calificadoras de un
lider.

liderazgo que tiene
actualmente la persona o
que debe tener.

Categoria Descripcion Aplicacion Ejemplo
“Un lider debe tener
apertura al cambio,
En casos explicitos e flexibilidad, trabajar en
Cualquier definicion, implicitos donde se equipo. Debe no solamente
caracteristicas o presente una descripcion | conocer sobre su area de
4. Liderazgo competencias de caracteristicas de expertise sino que también

debe involucrarse en otros
departamentos para
entender el entorno”.
(Participante #1)

5. Desarrollo de

Caracteristica o
competencias que la
empresa ayudo a

En casos explicitos o
implicitos donde se
menciona el desarrollo a
través del tiempo que
una persona ha tenido en

“Mi estilo de liderazgo ha
cambiado mucho a través
de los afios, ahora delego

asistencia al personal
colaborador.

dificultades técnicas y/o
desarrollo de
competencias 0
habilidades.

liderazgo desarrollar al personal ::_Léanto al tipo de ) muc_ho ’r,naS y po_nflo en mi
en un rol de liderazgo, | ocrazgoausary como | equipo” (Participante #8)
este ha cambiado y/o
transformado a través del
tiempo.
En casos de mencion «g] d ient
explicita o implicita del || .e][”pfl’ zram'e” O que
Una situacion en la cual | apoyo por parte de las 0S Jle es e %n auno €s |
6. Apovo de las jefaturas le den jefaturas del personal V!t? %ara p(c)i e:_sggucljr €
- POy apoyo, colaboracién o | colaborador, ya sea para ciclo de productividad,
jefaturas compromiso y retencion

dentro de la empresa”
(Participante #9)

7. Comunicacién

Cualquier canal de
comunicacion
mencionado por el
personal (por ejemplo,
correo electrénico,
tableros informativos,
folletos) y/o cualquier
referencia o
calificacion a la misma.

En casos de mencidn
explicita o implicita de
los diferentes canales de
comunicacién que ofrece
el empleador; y/o de la
forma en que se utilizar,
incluyendo criticas a
estos y mejoras.

“Hay mucho por mejorar
en la comunicacion. La
empresa tiene muchas
herramientas y
oportunidades, pero
muchas personas no las
conocen, por lo tanto se
pierde el sentido de
tenerlas” (Participante #4)

8. Ascensos

Cualquier referencia a
una situacion propia o
ajena sobre un cambio
de puesto (ascenso o
promocion) o un puesto
superior.

Cualquier referencia
explicita o implicita de
un ascenso o promocion
laboral, relacionada a un
cambio de puesto.

“Yo soy evidencia de que
en esta empresa se puede
crecer, porque he hecho
toda mi carrera profesional
aca” (Participante #1)
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9. Crecimiento
personal

Cualquier referencia a
un incremento en el
nivel de madurez y el
desarrollo de talentos,
habilidades y
competencias.

Cualquier referencia
explicita o implicita de la
percepcion de haber un
desarrollo de habilidades
y competencias; asi
como también la
mencion de algunos
programas y/o
herramientas que ayude a
ese potenciamiento.

“La empresa si tiene
herramientas que ayuden al
crecimiento de cada
colaborador, diria que el
mentoring y el coaching
son una de las cosas que
mas ayuda; claramente va
a depender de la persona
que esté de guia”
(Participante #6)

10. Crecimiento

El desarrollo
profesional hace
referencia a la
planificacion de

carrera 'y comprende los

Cualquier referencia
explicita o implicita
referente a las
oportunidades dadas por
la empresa en alcanzar
un nuevo puesto
(ascenso) en una

“Absolutamente se da la
oportunidad. Yo soy
farmacéutica de profesion
pero luego me interesé por
la parte mas operativa y la
empresa me ha dado la

profesional aspectos gque una posicién con nuevos i6n d
persona enriquece 0 retos y/o en situaciones opIC|on te cre(i_er TO N
mejora con vista a donde la persona se S0 arEen_e vei[r I'Ca n:en €,
lograr objetivos dentro | sienta realizada por el smob.(’)rl”zolg at_m_en et 415
de la organizacion. desarrollo en diferentes | fambién” (Participante #15)
puestos que ha tenido en
la organizacion.
Cualquier comentario
referente a las cuotas de
género o también
conocidas como cuotas - e N
SR En caso explicito o ace 10 afios todos
de participacion por e )
SeX0 0 CUOLas de implicito de un éramos hombres, esto ha
L comentario donde se venido
participacion de - )
. . haga referencia a un cambiando/madurando con
mujeres. El objetivo de . X : ;
11. Cuotas ! cambio en porcentaje o el tiempo por medio de
estas es garantizar la . - s .
. b . cantidad de mujeres en exigir un namero de
integracion efectiva, . >
. . puestos de liderazgo, mujeres en puestos de
por medio de definir un . . " e
. . altos mandos, jefaturas liderazgo... ” (Participante
nimero de mujeres en . o
y/o junta directiva. #1)
cargos 0 puestos, en
este caso, de liderazgo,
jefaturas y/o juntas
directivas.
“La empresa tiene varias
Creencias subyacentes, | Cualquier referencia por | formas de hacer las cosas
suposiciones, valores y | parte del participante bien. Se busca que todos
formas de interactuar sobre la equidad de tengan una oportunidad de
12. Clima en una organizacion género como un tema participar/hablar, hay

organizacional

especifica, que
contribuyen al entorno
social y psicoldgico
nico.

que preocupa a la
organizacion; y el
impacto que tiene en el
entorno.

muchas herramientas de
comunicacion, desarrollo
del personal y de metas en
conjunto que promueven el
trabajo en equipo y la

141




bl

conversacion.’

(Participante #3)

13. Flexibilidad
de horario

Cualquier declaracion
con respecto a la
opcidn, las practicas o
la politica de tiempo
flexible.

En casos explicitos o
implicitos donde se
refiere a la practica de
tiempo flexible.

“...si existe cierta
flexibilidad de horario,
donde por ejemplo puedo
Ilegar un poco mas tarde
cuando voy a dejar a mis
hijos al colegio”
(Participante #8)

14. Teletrabajo

Cualquier declaracion
con respecto a la
opcion, las précticas o
la politica de trabajar
desde casa.

En casos explicitos o
implicitos donde se
refiere a la practica de
trabajar desde la casa.

“...trabajar desde la casa
se da como una opcion sin
embargo no siempre se
cumple, por ejemplo
mafiana es mi dia de
trabajar desde a casa pero
igualmente me ponen
reuniones, por lo que voy a
tener que venir.... Y asi
pasa recurrentemente’”’

(Participante #11)

15. Sobrecarga de
trabajo

Cualquier referencia a
una sobrecarga, carga
excesiva de trabajo o
cualquier referencia a
una incapacidad de
cumplir con las
demandas laborales
establecidas.

En casos explicitos o
implicitos donde se
refiera a una sobrecarga
de trabajo o una
distribucion (buena o
mala) de las cargas de
trabajo.

“La carga de trabajo es
muy elevada... uno de mis
mas grandes temores en no
poder tener calidad de vida
por la sobrecarga de
trabajo que tengo, tengo
gue aprender a lidiar con
ellay ain mas importante a
no llevarmela a casa”
(Participante #2)
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