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RESUMEN

La préctica dirigida consistié en la insercion profesional en el Area de Recursos
Humanos del Instituto Nacional de las Mujeres contribuyendo con el desarrollo de la gestion
del talento humano en procesos de reclutamiento y seleccion de personal, socializacion
organizacional, planificacion de la sucesion, evaluacion del desempefio, salud ocupacional y
clima organizacional; asi como en el apoyo de la gestion administrativa. La préctica fue
supervisada por el comité asesor, quienes son profesionales con amplia experiencia en el &mbito

de la psicologia industrial y organizacional.

La metodologia que se utilizé esta basada en el modelo de Desarrollo Organizacional
propuesto por Bell y French (1996). Se efectud en 5 fases. En la fase 1 (Entrada): Se dio el
primer contacto con la organizacion mediante las reuniones con el coordinador de RRHH vy la
formulacién del anteproyecto. En la fase 2 (Induccion y contrato): Se experimento la induccion
general impartida por la institucion y se genero6 el acuerdo contractual que rigié la practica
dentro de la institucion. En la fase 3 (Diagnostico organizacional y retroalimentacion): Se
indagd y generé un estado de la cuestion de las tematicas trabajadas y posteriormente se
retroalimentd al equipo. En la Fase 4 (Intervencion): Se ejecutaron distintas acciones
pertinentes a cada proceso. Por ultimo, en la fase 5 (Devolucién y Evaluacion): Se realiz6 la
devolucion y evaluacion concerniente a los efectos de la intervencion en general. Se procuro

que el abordaje de las tematicas tuviera un enfoque de género, conductual y psicosocial.

En esta practica se encontr6é que el ejercicio profesional de la psicologia en el ambito
industrial y organizacional conlleva un trabajo interdisciplinario, en donde el rol de la persona
profesional en psicologia es indispensable para la gestion del talento humano debido al
conocimiento profundo de la conducta humana, no solo en ese ambito, sino que en muchos

otros mas, lo cual permite comprender a la persona de manera individual y social, sin dejar de



lado la organizacion. Ademas, se destaca la importancia de abordar los procesos laborales con
un enfoque de género como aspecto importante y necesario en el contexto actual para el
desarrollo organizacional planificado.

Se concluye que esta insercidn laboral fue un éxito para el practicante quien alcanzo su
objetivo de desarrollo profesional. También para la institucion, en tanto el apoyo brindado en
los diferentes procesos, generd la creacion de procedimientos novedosos y Utiles, los cuales se
describen a lo largo del presente escrito.

Finalmente, la utilizacion de un enfoque conductual permitio la intervencién de los
procesos tomando en cuenta los comportamientos individuales, grupales y organizacionales; lo

cual también esta englobado dentro del enfoque psicosocial.



I Introduccion
La psicologia industrial y organizacional es uno de los ambitos del alcance cientifico
que se ha establecido en la Psicologia desde inicios del siglo XX. En ese entonces “por primera
vez algunos psicologos en Estados Unidos y Europa trataron de aplicar los relativamente nuevos
conocimientos psicolégicos al campo del trabajo, los negocios y las ventas” (Alcover,

Dominguez, Martinez y Rodriguez, 2004, p.18).
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Segun Peir6 (1994) este campo siguid desarrollandose “...utilizando un enfoque
psicosocial que aporta luz a la consideracion de los comportamientos de las personas, los
grupos, las organizaciones y los procesos psicosociales que hacen posibles estos

comportamientos” (citado en Gil y Alcover, 2003, p.42).

Como se menciono anteriormente, el enfoque psicosocial ha influido en el desarrollo en
este ambito de la psicologia, debido a la importancia que se le da al ser humano de manera

individual y como parte de un entorno de interaccion. Alcover et al. (2004) mencionan que:

Si se recuerda que la psicologia social o el enfoque psicosocial lo que persiguen es
analizar los modos en que las personas influyen y son influidas por otras, por los grupos
a los que pertenecen o con los que se identifican, por las organizaciones de las que
forman parte, por la sociedad en la que viven y por los valores y creencias de la cultura

que comparten con sus contemporaneos... (p.15)

En la psicologia la importancia del ser humano es fundamental para comprender su
interaccion con las organizaciones. Rodriguez (2001) afirma que éste ambito de la psicologia
“estudia al ser humano en sus dimensiones individual y social en las situaciones relacionadas
con el trabajo, intentando comprender y/o solucionar los problemas que se le presentan en tal

contexto” (p.23).



Actualmente, esta rama de la psicologia se ha abierto cada vez mas campo en el ambito
organizacional creando su demanda con aportes valiosos, desde el punto de vista investigativo
y préactico, tanto para las personas que trabajan como para las organizaciones (Muchinsky,

2012).

Hoy en dia en la gestion de los Recursos Humanos recogen el conocimiento de la
psicologia industrial y organizacional para organizar los procesos de gestion del talento
humano, asi como multiples teméticas relacionadas con las conductas de las personas, los

grupos que trabajan y el comportamiento organizacional.

La psicologia no es la Unica disciplina que trabaja en el area de Recursos Humanos. Un
distintivo importante entre la psicologia y otras disciplinas es el profundo conocimiento que se
tiene de la conducta humana en muchos ambitos, entre esos, en el laboral. Foster et al. (2014)
delimitan que el rol del “psicologo industrial y organizacional es de gran relevancia en los
objetivos mas importantes de este mundo en al menos cuatro formas” (p.170). (a) Fijacion de
objetivos y su evaluacion; (b) comprension y promocion de condiciones de trabajo positivas;
(c) Promocion de la efectividad y el bienestar de los trabajadores en el sector publico y social,
(d) El involucramiento de las corporaciones del sector privado en el apoyo de varios objetivos

de desarrollo comprendiendo los precursores, correlatos e impactos de sus actividades.

En la misma linea de Foster et al. Anderson (2012) menciona que, gracias a

investigaciones realizadas por la APA, al menos en Estados Unidos,

Los trabajadores se quedan laborando para sus empleadores porque ellos disfrutan del
trabajo y el ajuste trabajo-vida...hoy en dia los trabajadores no solo buscan ganancias
monetarias, sino que desean el equilibrio y significado en sus vidas laborales. Y eso
significa que los empleadores que desean seguir siendo competitivos ya no pueden

confiar Gnicamente en incentivos financieros...también deben crear entornos positivos
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que fomenten la conectividad, la comunidad y el equilibrio de su vida laboral. Ahi es

donde entra la Psicologia y la APA (p.9).

Lo importante es tener claro que multiples autores coinciden en la importancia que se
le da al ser humano en su entorno de trabajo, desde un enfoque psicosocial (considerando su
contexto) y la influencia de la interaccidn con la organizacion (Schultz, 1991; Dessler, 1991,

Peir0 y Prieto, 1996, Alcover et al. 2004).

Para los propositos de esta practica se trabajé en el Instituto Nacional de las Mujeres,
que dado su marco filoséfico institucional, promovié abordar los procesos relacionados con la
psicologia industrial y organizacional de manera integral desde un enfoque de psicosocial,
conductual y de género. Esto mediante la incorporacion al Area de Recursos Humanos, lo que
contribuyd con el desarrollo de la gestion del talento humano en procesos de seleccion de
personal, socializacién organizacional, evaluacion del desempefio, planificacion de la sucesion,
salud ocupacional, asi como trabajar en el mejoramiento del clima organizacional, los cuales

son algunos de los topicos que se trabajan en éste area de la psicologia (Provenzano, 2016).

En los ultimos afios, debido a una mayor demanda, un excelente trabajo con la sociedad
costarricense y una buena organizacién interna, se ha dado un crecimiento significativo en la
cantidad de personal que labora en dicha institucién (Presidencia de la Republica de Costa Rica,

2018).

Los procesos de la gestion del talento humano son los que representan una necesidad de
cambio para la institucion, esto debido a que se dio un incremento en la planilla cercano al
300% en la dltima década, y a pesar de eso deben ser abordados principalmente por dos
profesionales en psicologia, siendo asi una cantidad limitada de personal, impidiendo asi la

profundizacidn en estos procesos.



La préctica dirigida fue pertinente en tanto permitio trabajar las teméticas con apoyo del
equipo de RRHH y con el asesoramiento técnico del psicologo industrial, quien tiene el puesto

de Coordinador del area.

Al realizar la insercion laboral se pretendié apoyar a la institucion solventando la
necesidad de personal para trabajar en la gestion del talento humano desde el rol de la
psicologia. Esta intervencion tuvo un impacto positivo en esta institucion porque permitio

fortalecer los procesos de la gestion del talento humano.



1. Marco de referencia institucional

1. Contextualizacion de la institucion
El Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU) es una institucion gubernamental que se
encuentra vigente desde 1998. A veinte afios de su creacion ha sido parte del progreso de Costa
Rica como pais de derecho, que lo ha hecho sobresalir a nivel de Centroamérica. Este instituto

ha luchado a favor de la igualdad de género y el respeto a los derechos humanos de las mujeres.

Esta institucion es uno de los productos de décadas de luchas de movimientos de
mujeres y feministas que han transformado, para bien de la humanidad, el sistema patriarcal en
el que vivimos y que aun en la actualidad se enfrenta a un sin nimero de retos para conseguir

el cumplimiento de sus objetivos en la sociedad costarricense.

Es importante hacer una breve referencia historica del surgimiento de la lucha por los
derechos de las mujeres, con el fin de contextualizar dicha institucion. Barahona (1994) afirma
que “El feminismo es un movimiento politico, como tal tiene sus origenes en el siglo XIX tanto
en Europa Central y Nordica como en Estados Unidos de Ameérica. EI feminismo es un

movimiento social econdémico y cultural...” (p.27).

La transformacion social que se dio en América Latina en materia de derechos de las
mujeres comenzo en la primera mitad del siglo XX gracias a una ardua lucha de las mujeres
por hacer valer sus derechos, parte de la subversion se empez6 a dar gracias a la inmigracion
de europeas y a la migracion de mujeres latinoamericanas que fueron a estudiar a Europa, cuyo
regreso a Latinoamérica ayudo a influir y liderar los grupos feministas. Asi lo menciona
Molyneux (2003) “como corriente de pensamiento y movimiento social, el feminismo habia
surgido en Argentina, México, Brasil, Pert, Costa Rica y Chile a finales del siglo XIX,
impulsado por las inmigrantes Europeas...Para las primeras décadas del siglo XX, habian

organizaciones feministas socialistas...” (p.78) Anterior a €50, como menciona Alvarenga
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(2005) “el mundo publico femenino por excelencia se ubicaba en los centros religiosos, de
beneficencia y, en particular, en actividades relacionadas con la problematica familiar y de la

infancia” (p.3).

En Costa Rica para mediados del siglo XX, los movimientos feministas ya estaban
generando cambios favorecedores para el reconocimiento de los derechos de las mujeres como
ciudadanas, lo cual se vio reflejado en el derecho al sufragio. Rodriguez (2005) menciona que
“Este proceso de lucha sufragista culmina con el decreto del 20 de junio de 1949, con el cual
se aprueba constitucionalmente el voto femenino, o sea después de una prolongada lucha de 30

anos” (p.14)

En las siguientes décadas muchas mujeres se empezaron a agrupar con mas frecuencia,
no solo en ambitos nacionales, sino internacionales para conversar y realizar campafas

internacionales en aras de los derechos de la mujer. Yin-Zun Chen (2004) menciona que:

Acompafiadas por el proceso sociocultural de la globalizacion, las feministas buscan y
construyen sus nuevos terrenos de movilizacién y accion que trascienden de los limites
nacionales. En el ambito regional latinoamericano ha surgido desde la década de los
ochentas una serie de actividades transnacionales que evidencia este esfuerzo, tales
como la organizacion de los encuentros feministas, la creacion de redes regionales y la

coordinacion de las camparias transnacionales (p.268).

Debido a todos estos esfuerzos las mujeres han logrado empoderase cada vez mas en el
ambito politico y por ende, han tenido mas capacidad de defender sus derechos. Barreiro (como
se citd en Bareiro et al. 2004) menciona que “En los ultimos veinte afios del siglo XX pudo
observarse que las mujeres habian ganado suficiente poder social como para poder luchar por

los espacios del poder politico formal en las democracias” (p.12).



Estos cambios han permitido que varios paises latinoamericanos, entre ellos Costa Rica,
cuenten con instituciones gubernamentales especializados en la proteccién de los derechos de
las mujeres, con el fin de promover la igualdad de genero y la proteccion de los derechos

humanos. Carosio et al. (2014) asegura que:

...la institucionalizacion de las demandas provoco que el feminismo se hiciera parte de
la cultura dominante y dejara de ser percibido como una contracultura que se negaba a
plegarse al sistema. La institucionalizacion no fue sélo hacerse parte del Estado y de los

gobiernos, sino hacerse parte de la cooperacion internacional... (p.25).

En Costa Rica, inicialmente fue creada la Oficina de Programas para la Mujer y Familia
(1974) la cual formaba parte del Ministerio de Cultura, Juventud y Deportes, “como instancia
encargada de coordinar las acciones relativas a la celebracion de la Primera Conferencia
Mundial de la Mujer en México” (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018). Esto es evidencia
la relevancia de la tematica a nivel internacional y el surgimiento de la institucionalizacion en
pro de los derechos de la mujer, lo cual “es un claro indicador de que el estado costarricense ha
mostrado preocupacion por la temética relacionada con las mujeres. . .este hecho marca una gran
diferencia con otros paises latinoamericanos...en los que la accion estatal se ha caracterizado

por ser mas lenta...” (Araya, 2003, p.9).

Posteriormente, se cred el Centro Nacional para el Desarrollo de la Mujer y Familia
(1986) el cual ain formaba parte del Ministerio de Cultura, en donde se determind que “el
reconocimiento de estas limitaciones, puso de manifiesto la imperativa necesidad de fortalecer

el mecanismo nacional” (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018).

Finalmente, éste ultimo se transformd en el Instituto Nacional de las Mujeres. El

INAMU fue creado en 1998 con la promulgacion de la ley n® 7801 que en su articulo 1 expresa



lo siguiente “Transformese el Centro Nacional para el Desarrollo de la Mujer y la Familia en el

Instituto Nacional de las Mujeres...” (Ley N° 7801, 1998).

Esta institucion se ha destacado por dar apoyo en diversas areas a las mujeres en Costa
Rica. Principalmente en proteccion de derechos mediante asesoramiento legal, educacion con
capacitaciones, atencion psicoldgica y en la salud, con promocion y prevencion. También busca
que haya un correcto uso del lenguaje inclusivo capacitando a diversos educadores y creando
material didactico (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018). Por otro lado, ha tenido que hacer
frente a varios grupos politicos y medios de comunicacién que se oponen a la teoria de la
igualdad de géneros. Ademas, ha hecho una labor incesante por luchar en contra de los
feminicidios y la violencia hacia la mujer. También realiza muchas otras labores que se

relacionan con las mencionadas anteriormente.

El acercamiento con la institucidn se da a partir de la préctica profesionalizante de los
modulos de Psicologia de los Procesos Laborales, donde se establece el contacto con la
contraparte. Una vez aprobados los modulos, se vuelve a hacer contacto con la contraparte,
quienes estuvieron anuentes a la incorporacién y se coordina la insercion profesional bajo la
modalidad de préctica dirigida para trabajar en algunas de las necesidades de la organizacion.
Se realizé en el Area de Recursos Humanos del INAMU ubicada en las oficinas centrales,

edificio SIGMA A en San Pedro Montes de Oca, San José.

El equipo de RRHH es de nueve personas compuesto por dos profesionales en
psicologia, cuatro administradores(as), una abogada, una técnica en salud ocupacional y una
médica empresarial; para una poblacion de aproximadamente 326 personas trabajadoras (260
mujeres y 66 hombres aproximadamente). Los administradores(as) y la abogada tienen la
responsabilidad de abarcar todos los aspectos de gestion administrativa (emision de constancias

salariales, boletas de incapacidades, emision de permisos, pago de planillas, planificando



vacaciones, revisando y formulando correos, entre otros). En cuanto a los aspectos de la gestion
del talento humano son desempefiados por las dos personas profesionales en psicologia con
ayuda del personal administrativo (seleccion de personal, induccién, cultura y clima
organizacional, evaluacion del desempefio, salud ocupacional, analisis de puestos, planificacion

de la sucesion, entre otros).

2. Marco filoséfico institucional

En cuanto a la mision, vision y los valores de la institucion se estipula lo siguiente:

a. Vision
ElI INAMU sera reconocido por su liderazgo, compromiso, excelencia y efectiva gestion
politico-técnica, para la transformacion sociocultural hacia una sociedad justa e igualitaria en

el marco de los derechos humanos de las mujeres (Oficio INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4).

b. Mision
El ser la institucion rectora que promueve el ejercicio efectivo de los derechos humanos
de las mujeres en su diversidad; asi como su autonomia, inclusion, empoderamiento y la no
violencia de género, en coordinacion con el estado costarricense y la sociedad civil. (Oficio

INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4).

c. Valores
o Compromiso: Mostrar un interés genuino por la labor que se realiza, uniendo lo mejor
de nuestras voluntades y esfuerzos con entusiasmo, pasion, proactividad y excelencia.
o Equidad: Acciones para favorecer la igualdad a partir de las necesidades diversas de las
personas actuando con justicia y fomentando relaciones de no discriminacion.
o Igualdad: Exige el reconocimiento del valor y la dignidad de todas las personas vy el

disfrute pleno de sus derechos.



o Respeto: Implica la toma de conciencia de las diferencias y particularidades de las

personas para comunicarnos asertivamente, desde el enfoque de los derechos humanos.

o Sororidad: Actitud de alianza y cooperacion entre mujeres, generando cohesion e

integracion basada en metas y objetivos comunes. (Oficio INAMU-JD-088-07-2019, 2019,

p.4).

d. Organigrama
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Figura 1. Organigrama del INAMU

Fuente: Tomada de Instituto Nacional de las Mujeres (2019)
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I1l.  Antecedentes

1. Antecedentes nacionales

En Costa Rica se han hecho varios estudios desde la disciplina de la psicologia industrial
y organizacional. Solo en la Universidad de Costa Rica en el periodo 2012-2017, la Escuela de
Psicologia (2018) ha recibido cinco proyectos de tesis para optar por el grado de licenciatura
(Elaboracion de un modelo de afrontamiento del acoso laboral por Gmez y Venegas en 2012,
Reacciones ante el atractivo fisico, el sexo y nivel educativo en la seleccion de personal por
Solano en 2012, Adaptacion y estandarizacion del Maslach Burnout Inventory por Séenz en
2014, Elaboracion de perfiles de puestos por competencias por Quesada en 2014, Factores
predisposicionales de la presencia y desarrollo de sintomas compatibles con el Sindrome de
Burnout por Delgado y Valverde en 2015) y cinco proyectos bajo la modalidad de préctica
dirigida (Adaptacion y aplicacion de un modelo de competencias por Casafont en 2012, Disefio
de perfiles de puestos por competencias por Calvo en 2012, Disefio del modelo de seleccion
por competencias por Pérez en 2016, Una aproximacion desde la psicologia industrial y
organizacional por Quintero en 2017, Insercion laboral en el &rea de RRHH en una empresa

que ofrece servicios de mantenimiento, desinfeccion y limpieza por Gonzéalez en 2017).

En la presente practica dirigida se toma como uno de los principales referentes a
Gonzalez (2017) debido a la cantidad de funciones realizadas dentro de la organizacién. En esta
préctica se realizd una insercion laboral en el Area de Recursos Humanos de una empresa que
ofrece servicios de mantenimiento, desinfeccion y limpieza. Su principal objetivo fue “Lograr
una insercion laboral efectiva en el area de talento humano, desde el rol del psicélogo
organizacional, en una empresa que ofrece servicios integrales de mantenimiento, desinfeccion
y limpieza” (p.55). Se trabajoé en varias tematicas como: reclutamiento y seleccion, clima

organizacional, desempefio laboral, salud ocupacional y capacitacion.
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Otro referente importante fue la practica de Quintero (2017), quien realiz6 una
aproximacion desde la Psicologia industrial y organizacional al departamento de Recursos
Humanos de una empresa multinacional, en donde su principal objetivo era “Aplicar los
conocimientos y habilidades adquiridos a lo largo de la formacion académica en distintas areas
relacionadas con la Psicologia industrial y organizacional en el departamento de Recursos
Humanos de una empresa privada en Costa Rica” (p.49). En dicha practica se trabajaron
tematicas como: cultura y clima organizacional, reclutamiento y seleccion de personal y

capacitacion.

Ambos antecedentes son relevantes ya que se pretende que, en las practicas dirigidas
propias de la Psicologia industrial y organizacional, la persona profesional en psicologia realice
varias funciones relacionadas con las teméticas desde la gestion del talento humano, buscando
poner en practica reiteradamente los conocimientos adquiridos, y en adicién, responder a las
necesidades organizacionales. En contraste con estas dos practicas, los demés trabajos de
graduacién se han enfocado en abordar teméaticas muy especificas, donde las funciones de las
personas profesionales en psicologia abordan un solo problema de investigacién o un solo

topico para la practica, mayoritariamente la seleccion por competencias.

La tematica de planificacién de la sucesion ha sido abordada por estudiantes de
posgrado de la escuela de psicologia. Tal es el caso de Viquez & Castiglioni (2011) quienes
crearon un plan de sucesidn para puestos claves, en las areas asociadas al &mbito comercial de
Bancrédito. Esto con el proposito de preparar colaboradores para dichos puestos; de tal manera
que, con la salida de personas funcionarias, no se vea afectada la sensibilidad de la institucion.
Se centraron en fases, en la primera identificaron las practicas desarrolladas en banca publica y
privada en materia de planes de sucesién, en la segunda identificaron las competencias
requeridas para la ejecucion efectiva de cada puesto clave. En la tercera identificaron la brecha

competencial de los sucesores a los puestos claves seleccionados.
12



También en este mismo posgrado, Jiménez (2015) realizé una propuesta para posibilitar
la transmision y permanencia del conocimiento existente en una empresa de productos para la
construccién en Costa Rica. Este plan "constituye una herramienta vital para una adecuada
transmision del conocimiento mas relevante para el funcionamiento de las compaiiias y con el
fin de garantizar que la empresa cuente con personas preparadas para ocupar los puestos claves,
ante una eventual salida de un colaborador, y poder mantenerse operando exitosamente"

(p.133).

En ese estudio se contemplan 4 fases las cuales toman en cuenta: 1) la identificacion de
competencias laborales; 2) mapeo de potenciales sucesores para los puestos clave; 3)
establecimiento de brechas de competencias laborales; 4) propuesta del plan de desarrollo

individual.

Por otro lado, Ledn (2015) realiz6 un trabajo de posgrado en psicologia laboral donde
cred un plan de sucesion laboral de gerentes que ocupan puestos criticos en una empresa, se
encarg6 de "identificar los posibles sucesores a los puestos gerenciales y a disefiar un plan de
sucesion laboral para lograr el éptimo desempefio de los aspirantes a gerentes de los puestos

criticos de la empresa..." (p.26).

En cuanto a la tematica de induccion en las organizaciones, solo se encontraron

antecedentes en las carreras de administracion.

Diaz (2000), en su tesis de Maestria en administracion de negocios propuso "un modelo
de induccion para los colaboradores de primer ingreso de la planta de procesamiento de sabila
con el fin de orientarlos acerca de sus funciones y darles a conocer los valores de la empresa y

la reglamentacion vigente..." (p.6).
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Hernandez (2001) realiz6 un proyecto de Maestria para magister en administracion de
negocios titulado: Propuesta de un plan de induccion general a los nuevos empleados del
Hospital Nacional de Nifios Dr. Carlos Saenz Herrera. En donde realizé "una propuesta de plan
de induccidn general para el personal de primer ingreso al hospital...en procura de mejorar la

calidad de los procesos asistenciales y de servicio que en él se desarrollan” (p.10).

En el 2011 Hidalgo realiz6 una préctica dirigida como trabajo final de graduacion para
optar por el grado de Licenciatura en Administracion Aduanera'y Comercio Exterior cuyo titulo
fue: Propuesta de creacién de manual de induccién para el area de importaciones del Instituto
Costarricense de Electricidad. En el cual se centr6 en hacer la descripcién de los departamentos
del area de importaciones y en “crear un manual de induccion que detalle cada una de las tareas
con los respectivos responsables y las maneras de como deben desarrollarse dentro del
procedimiento, conformando asi una herramienta de facil entendimiento para que el proceso se

ejecute de manera eficaz” (p.4).

Por su parte, Araya y Umafa (2015) realizan un proyecto de graduacion para optar por
el grado de Licenciatura en Administracion Educativa titulado “Analisis del proceso de
induccion de personal que desarrolla la direccion del centro educativo Saint John Vianney” en
donde se propusieron “Analizar el proceso de induccion del personal que desarrolla la direccion
del centro educativo... y proponer acciones de gestion para el fortalecimiento del proceso de

induccidn que se lleva a cabo en el centro educativo...” (p.12).

Con respecto a la perspectiva de género, Gomez y Mora (2016) realizaron una practica
dirigida para optar por el grado de Licenciatura en Sociologia y su trabajo se baso en:
“Diagnosticar posibles discriminaciones de género en la Compaiiia Nacional de Fuerza y Luz,
a partir del analisis de la calidad del empleo y la division sexual del trabajo, como insumo para

la reformulacion de la Politica de Igualdad y Equidad de Género” (p.22).
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También se encuentra el proyecto para optar por el grado de Licenciatura en Psicologia
de Gutiérrez (2019) cuyo titulo fue “La equidad de género en una empresa farmacéutica
multinacional. Determinacion de los factores criticos para generar una politica precursora a

nivel regional” Ella se propuso:

Definir los ejes temaéticos 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

discriminacion en todos los niveles de la empresa (p.13).

En cuanto al enfoque conductual, Ramirez y Rojas (2019) realizaron una investigacion
sistematizando mas de mil TFG de la Escuela de Psicologia de la Universidad de Costa Rica
para determinar la presencia del Paradigma Cognitivo Conductual en los trabajos finales de
graduacion a nivel del grado de Licenciatura. Una de sus conclusiones fue que este paradigma
“representa la principal posicion en cuanto a la cantidad de produccion de TFG,
mayoritariamente en las Gltimas dos décadas. Los campos de accion se han reservado para los

mas tradicionales, clinica, salud y laboral” (p.152).

2. Antecedentes internacionales
Se consultaron investigaciones internacionales asociadas a las principales tematicas a
trabajar en la préctica, Utiles para ser consideradas al momento de llevar a cabo las funciones

en cada una de ellas.

En cuanto a la seleccion de personal, Gorriti, Moscoso y Salgado (2004) realizaron un
estudio meta-analitico de las entrevistas conductuales estructuradas en la seleccion de personal
y luego lo sometieron a validez empirica aplicandolas en tres instituciones publicas para la
cobertura de vacantes de puestos de jefatura, llegando a entrevistar a 50 personas. Se concluyo

que “ha sido un éxito total desde el punto de vista de la fiabilidad de los entrevistadores y de la
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fiabilidad de la decision final” (p.135), llegando a obtener una fiabilidad >.80 segtn la formula
de Spearman Brown. Ademas, concluyen que cuando se realiza con tres entrevistadores en cada
panel de entrevista se incrementa la fiabilidad, >.90. Con este estudio se demuestra a nivel
cientifico la fiabilidad de la utilizacion de las entrevistas conductuales para la seleccion de

personal.

La induccién general o socializacion organizacional fue investigada en Espafia por
Lisbona, Morales y Palaci (2009) quienes correlacionaron el compromiso organizacional
(engagement) con la socializacion organizacional tomando en cuenta los cuatro dominios
expuestos por Taormina (1997), entrenamiento, comprensién, apoyo de los compafieros y
perspectivas del futuro. La muestra fue de 522 participantes de 22 organizaciones diferentes.
Uno de sus principales hallazgos fue que “Parece que para conseguir el estado de alta eficiencia
en el trabajo es necesario haber conseguido alcanzar el aprendizaje de los aspectos basicos de
la organizacion y tener claras las posibilidades de promocion dentro de la organizacion en el

futuro” (p.97).

En esta misma tematica, Calderén, Laca, Pando y Pedroza (2015) realizaron una
investigacion en México que también buscaba comprobar la correlacion entre la socializacion
organizacional y el compromiso organizacional. La muestra fue de 169 participantes. Ellos
encontraron una correlacién significativa y positiva entre estas variables e indicaron que esto
significa “...una mayor influencia en las perspectivas de futuro de los trabajadores (Beneficios
obtenidos y futuros, incluyendo la permanencia en el empleo) ... en la comprension del
funcionamiento que tengan de la organizacion... y en el apoyo recibido de los compaiieros de

trabajo” (p.274).

Por otra parte, Carney, Chen, Feng, Inglese, Kell y Martin (2017) realizaron una

investigacion acerca de la Escala de Evaluacion Basada en el Comportamiento (BARS por sus
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siglas en inglés), utilizada para la evaluacion del desempefio de personas trabajadoras. Estos
autores describieron el modo tradicional de utilizacion de la escala, sus principales
componentes y limitaciones. Con la investigacion se propone mejorar la eficiencia de la escala
al aplicarla de manera virtual con un programa computacional. Uno de sus principales hallazgos
fue que “los encuestados en linea estan dispuestos a producir y son capaces de dar respuestas
de suficiente calidad para crear BARS para evaluar el desempefio de las habilidades sociales

aplicadas en una entrevista” (p.14).

En cuanto a la planificacion de la sucesion, Ballaro y Polk (2017) realizaron un estudio
de caso unico en una empresa de fabricacion norteamericana donde investigaron el desarrollo
y la comunicacion del plan de sucesion tomando en cuenta dos criterios, la evaluacion del
desempefio y la capacitacion, buscando “un plan para seleccionar a las personas adecuadas y
un proceso para retener, promover y capacitar a las personas... (p.41). Encontrando la necesidad
de “que recursos humanos trabajen directamente con los lideres de la organizacién para
desarrollar, implementar y comunicar un plan mas formalizado que incluya un conjunto de
criterios especificos para ayudar a los empleados a prepararse para futuras vacantes dentro de
la organizacion” (p.53). Esto destaca la importancia de que una organizacion cuente con la
planificacién de la sucesion, dentro de la cual es fundamental la evaluacion del desempefio y la

capacitacion.

También Silzer, Church, Rotolo y Scott (2016) sistematizaron afios de experiencia como
Psicélogos Industriales y Organizacionales (10) en cuanto a la identificacion de potencial del
liderazgo donde se toma en cuenta la tematica de la planificacion de la sucesiéon mencionando

que en parte del programa:

Las personas reciben una amplia retroalimentacion, asi como también hojas de ruta

personalizadas de desarrollo de la carrera personalizadas para sus futuros roles de
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destino...Ademas los resultados se incorporan en el proceso mas amplio de gestion del
talento y planificacion de la sucesion como parte del ciclo continuo y los profesionales
de 1-O analizan internamente los matices del rendimiento individual en las competencias

de liderazgo para determinar si se ajustan a los roles particulares (p.823).

Estos mismos autores reportaron como parte de sus hallazgos y aprendizajes, la
importancia de validar el proceso mediante retroalimencion 360°, tipo de personalidad y nivel

cognitivo, etc.

La evaluacion del potencial normalmente se utilizara para la toma de decisiones en
algin momento de la organizacion, ya sea para la planificacion de la sucesién como
para las decisiones del movimiento del talento...que podrian afectar la carrera de un

empleado y como tal, requieren una demostracion de validez y relacion laboral (p.828).

El clima organizacional fue estudiado por Ceballos, Pallares y Puertos (2005), quienes
realizaron una investigacion en una empresa social del estado de Colombia, en donde buscaban
medir la eficiencia y eficacia de una intervencion psicologica en el clima organizacional. Se
basaron en la modificacion de las actitudes del personal. Para la medicion se realizo la
aplicacion del instrumento de medicion del clima organizacional en las empresas colombianas
(IMCOC) antes y después de la intervencion, en una muestra de 70 personas pertenecientes a 4
departamentos de la empresa. La intervencion se basé en la realizacion de talleres de
sensibilizacion para explicar a la muestra el concepto de clima organizacional y sus
componentes, asi como actividades a nivel grupal. Las autoras concluyen que “se lograron los
objetivos planteados a través de la intervencion psicolégica, alcanzando el mejoramiento del

clima organizacional...se afirma la eficiencia y eficacia de la intervencion...” (p.50).

En cuanto a la salud ocupacional, Dane, Sutcliffe, Vogus (2016) realizaron un meta-

analisis en donde afirmaban que se podia obtener bienestar fisico, psicologico y social en las
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personas trabajadoras en su lugar de trabajo mediante el mindfulness. Concluyendo que es una
técnica con validez cientifica que esta siendo utilizada cada vez mas en las organizaciones, ya

sea a nivel individual como a nivel grupal.

Por ultimo, Grueso (2009) realiz6 un estudio meta-analitico en Colombia enumerando
cinco principales practicas en la gestion de RRHH donde se realiza discriminacion de género,
concluyendo que “Tal como se ha evidenciado, adoptar un sistema de gestion humana que sea
equitativo hacia el hombre y la mujer contribuye al desarrollo del compromiso con la
organizacion. Asi mismo, se ha sefialado que gestionar adecuadamente la diversidad del

personal favorece la eficacia organizacional” (p.25).

Estos antecedentes muestran modos de abordar la gestion del talento humano desde un
punto de vista psicosocial, sirviendo asi de herramientas tedricas actuales, utilizadas por
profesionales en Psicologia industrial y organizacional. Estos guiaron parte del abordaje de los
procesos y temas a trabajados en la practica considerando la importancia de los enfoques

seleccionados.
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IV.  Marco de referencia tedrico
Este apartado contempla los principales ejes tematicos de la psicologia industrial y
organizacional que respaldaron los topicos de la practica. Se le da importancia a la definicion
de la psicologia industrial y organizacional, gestion del talento humano, proceso de
reclutamiento y seleccién de personal, proceso socializacién organizacional, proceso de
planificacion de la sucesion, evaluacion del desempefio, clima organizacional y salud

ocupacional.

1. Psicologia industrial y organizacional
El ambito laboral representa un objeto de estudio por parte de diversas disciplinas, “ya
que en él intervienen la Psicologia, la Antropologia, la Sociologia, la Economia, la Ciencia
politica, la Administracion y Direccion de empresas y otras disciplinas...” (Gil Monte y
Alcover, 2003, pp.39-40). Ante esta realidad, es importante tener en cuenta que la psicologia
se distingue por tener conocimiento profundo de la conducta humana dentro y fuera del contexto
laboral. Esta interdisciplinariedad es corroborada por Alcover et al. (2004), quienes mencionan

lo siguiente:

Es necesario recordar que la psicologia no es la Gnica ciencia que se ocupa del estudio
del trabajo, sino que este es un fendmeno que posee distintas dimensiones que necesita ser
abordado desde diferentes disciplinas, cada una de las cuales permite comprender una parte de

la totalidad (p.18).

Desde comienzos del siglo XX la psicologia ha incursionado en el terreno industrial y
organizacional (Muchinsky, 2012), lo que ha permitido su evolucién tanto en metodologias

como en la ampliacion de su intervencion.

Actualmente no existe un consenso Unico para nombrar esta rama de la psicologia,

muchos de los escritores estadounidenses la nombran como Psicologia Industrial y de las
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Organizaciones, en Europa, principalmente en Espafa, se le conoce como Psicologia del

Trabajo y de las Organizaciones.

Schultz (1991) la define como “la aplicacion de los métodos, acontecimientos, y
principios de la psicologia a las personas en el trabajo. Y en este sentido es una de las multiples

ramas de la psicologia” (p. 6).

Muchinsky (2012) la define en términos generales como “un campo legitimo de
investigacion cientifica, relacionado con el avance del conocimiento sobre las personas en el
trabajo... formando resultados de estudios sobre patrones significativos que seran Utiles para

explicar su comportamiento...” (p. 3).

Britt y Jex (2014), afirman que esta rama de la psicologia “Es un campo que utiliza
metodologia cientifica para comprender mejor el comportamiento de las personas que trabajan
en entornos organizacionales. Este conocimiento también se usa, en una variedad de formas,

para ayudar a que las organizaciones sean mas efectivas” (p.1).

La Psicologia del trabajo es nombrada por la Asociacion Americana de Psicologia
(2018) como Psicologia industrial y organizacional (subdivision 14) y la define como “el
estudio cientifico del trabajo y la aplicacion de esa ciencia a los problemas en lugar del trabajo

que enfrentan las personas, los equipos y las organizaciones...”

En esta préactica se ha optado por nombrarla de psicologia industrial y organizacional
debido a que, en el continente americano, especialmente en Estados Unidos, predomina este
nombramiento, tal y como lo menciona la Asociacion Americana de Psicologia (APA por sus

siglas en inglés) y segun la explicacion de Alcover et al. 2004 (p.17).
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El principal referente tedrico lo sustenta la definiciobn mencionada por Alcover et al.
(2004) ya que su concepto engloba los tres factores (personal, grupal y organizacional) que

estudia esta rama de la psicologia en la actualidad.

La psicologia del trabajo se ocupa del estudio de las conductas y las experiencias de las
personas desde una perspectiva individual, interpersonal-grupal y organizacional social
en contextos relacionados con el trabajo... Se interesa por el estudio del
comportamiento laboral en su sentido mas amplio, es decir, conductas, o parte
directamente observable de ese comportamiento y experiencias, esto es, procesos
psicoldgicos y sociales que han de inferirse a partir de la conducta o de sus resultados,
como el aprendizaje, la motivacion, la atribucion, la percepcion, el valor y el significado
del trabajo, las actitudes, las respuestas emocionales, etc., todo ello relacionado con el

trabajo (p.22)

2. Gestion del talento humano
La gestidn del talento humano comprende parte de la gestién de procesos de recursos
humanos, especialmente aquellos asociados a la busqueda de que la persona trabajadora y la
organizacion alcancen los objetivos personales y organizacionales propuestos, generando un

mutuo beneficio en su interaccion.

Watkins (1998) la define como el “proceso de integracion y desarrollo de nuevos
trabajadores, retencion y desarrollo de trabajadores actuales, y atraer trabajadores altamente

calificados para trabajar en una empresa” (Joshi y Rani, 2012, p.20).

En la gestion del talento humano de una organizacion es “esencial considerar
cuidadosamente las condiciones, politicas y criterios de seleccion, reclutamiento, contratacion,

induccidn, desarrollo, evaluacion y promocion del personal” (Albajari y Mames, 2005, p.80).
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Chiavenato (2002) menciona que “La moderna gestion del talento humano implica

varias actividades, como descripcion y analisis de cargos, planeacion de RH, reclutamiento,

seleccidn, orientacion y motivacion de las personas, evaluacion del desempefio, remuneracion,

entrenamiento y desarrollo, relaciones sindicales, seguridad, salud y bienestar, etc.” (p.12).

Este mismo autor da la siguiente definicion:

...es la funcidon que permite la colaboracion eficaz de las personas... para alcanzar los
objetivos institucionales e individuales... Debe contribuir a la eficacia organizacional a
través de los siguientes medios: ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y
realizar su mision... Proporcionar competitividad a la organizacion...Suministrar a la
organizacion empleados bien entrenados y motivados...Permitir el aumento de la
autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo... Desarrollar y

mantener la calidad de vida en el trabajo (Chiavenato, 2002, pp.9-10).

En esta préactica se le dio un enfoque psicosocial a la gestion del talento humano en tanto

se contempla a las personas funcionarias como parte de un entorno social que también las

influye. Alcover et al. (2004) menciona lo siguiente con respecto a este enfoque:

... el trabajo posee una dimension psicosocial al entender que esa actividad laboral es
una construccién social, es decir algo que es resultado de las relaciones, de las
interacciones, de los intercambios simbolicos y de los acuerdos establecidos entre
grupos humanos, quienes crean unas condiciones y unos contenidos, materiales y

simbolicos, que representan los valores y las creencias compartidos... (p.15).

a. Gestion del talento humano con enfoque de género

El contexto patriarcal en el cual se ha creado la vision tradicionalista del trabajo ha

generado que los hombres y las mujeres tengan una posicion distinta en el &mbito laboral, donde
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el antiguo imaginario social, que aun hoy prevalece parcialmente, genera distincion en tareas,

remuneracion, jerarquia y privilegios entre ambos géneros.

A pesar que la entrada de las mujeres al mercado laboral comenzo hace décadas, todavia
existen profundas diferencias y desigualdades de género en el mercado de trabajo. Las
mujeres se concentran en profesiones feminizadas como la sanidad, la ensefianza y la
limpieza (segregacion horizontal) y ocupan categorias méas bajas que los hombres

(segregacion vertical) (Abellana y Delgado, 2009, p.513).

Las dificultades para la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional que
encuentran las mujeres por su mayor dedicacién a tareas domésticas y de cuidados, son
factores de discriminacion en sus condiciones de trabajo, dificultan su acceso al empleo,
afectan a su desarrollo profesional, a su formacion y promocion, y a sus condiciones

retributivas (Arroyo et al. 2009, p.19).

En la misma linea, Umafia (2006) menciona que:

Sin duda, la division social del trabajo ha venido jugando un papel determinante en la
prolongacion de la jornada laboral. En este sentido, la obligacion socialmente adquirida
(por el hecho de ser mujer) con sus parejas, hijos(as), e incluso padres y madres, las
hace levantarse mas temprano que el resto de quienes conforman un ndcleo familiar,
dedicar menos tiempo a descansar para destinarlo a las tareas reproductivas, renunciar
0 posponer metas 0 proyectos personales, prolongar sus jornadas hasta altas horas de la

noche, entre otras cosas... (p.37).

No obstante, segin Grueso (2009) esto esta cambiando en la gestién del talento humano
dentro del &mbito organizacional. Actualmente la incorporacion de una perspectiva de género

es vista como una ventaja para el crecimiento organizacional.
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Las practicas de gestion humana que cominmente se conocen y adoptan, han sido
disefiadas con base en antiguos patrones de la composicion laboral que han demostrado ser
garantes de procesos de segregacion horizontal y vertical en las organizaciones. Para algunas
organizaciones, mas que una dificultad, incorporar la perspectiva de gestion de género y
diversidad se constituye en una oportunidad de cara a una globalizacion de la economia...
(pp. 24-25). Otros estudios que van en esta linea son Larrafiaga y Echevarria, 2004; Barbera
2004; Porras y Ledn, 2007; Infante, Roméan y Traverso, 2011.

También es corroborado por Crespo (2010) quien indica que:

La sociedad occidental del siglo XXI se caracteriza porque en la mayoria de las parejas
prevalece el modelo dual en la que ambos miembros trabajan fuera del hogar, de manera
que, las relaciones familiares han cambiado sustancialmente respecto a épocas
precedentes y, sobre todo, existe una demanda creciente de politicas publicas y privadas

que faciliten la integracion armonica de trabajo y familia. (p.171)

Es importante tomar en cuenta que esta brecha de género existente en el ambito laboral
y los cambios que se estan generando en el nuevo escenario, han sido objeto de estudio de la
teoria de género. Garcia (2008) menciona que algunos de los desarrollos conceptuales que

dieron origen al enfoque de género son los siguientes:

o El sistema de las relaciones de poder entre los géneros

o Continuidad y discontinuidad genérica de los espacios publicos y privados
o El triple rol de las mujeres

o La diferencia entre la situacion y posicion de las mujeres

o Lo referido a intereses y necesidades practicas y estratégicas

o La division del trabajo por géneros

El empleo diferenciado del tiempo en hombres y mujeres
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o El acceso y los controles diferenciados sobre ingresos y recursos

o La escenciabilidad del empoderamiento para revertir la asimetria, entre otros. (p.14)

Gracias a este esfuerzo, han surgido conceptualizaciones respaldadas con teoria que
buscan la transversalizacion del enfoque de género a partir de la igualdad y equidad no solo a
nivel laboral, sino que en otros ambitos sociales. Alicia (2000) expresa que “esta es la gran
oportunidad histérica de la mujer respecto de su participacion en el mercado laboral, en la

conduccion de empresas y todo tipo de posiciones ejecutivas o no” (p.47)

En cuanto a la conceptualizacion, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
(2004) ha hecho un pronunciamiento con respecto a la transversalizacion de la perspectiva de

género en contextos laborales definiéndola como:

El proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las mujeres
cualquier accion que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o programas, en
todas las 4reas y en todos los niveles. El objetivo Gltimo: la igualdad de géneros...
Implica visualizar y tomar en cuenta los obstaculos y limitantes que en todas las
dimensiones del proceso formativo, frenan la insercion y el desarrollo profesional y

personal de mujeres y varones (p.7).

Anclados en la OIT y otros organismos internacionales, La Cooperacion Espafiola

(2007) define la transversalizacién como una:

Estrategia que trata de posicionar los temas de genero entre los temas prioritarios de las
agendas politicas para conseguir que las preocupaciones y experiencias de las mujeres,
al igual que la de los hombres, sean parte integrante en la elaboracion, puesta en marcha,
seguimiento y evaluacion de las politicas y de los programas en todas las esferas

politicas, econémicas y sociales, de manera que las mujeres y los hombres puedan
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beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetue la desigualdad. El objetivo final de la
transversalidad es conseguir la igualdad de los géneros (Ministerio de asuntos exteriores

y de cooperacion, 2007, p. 39).

Tanto la definicion de la OIT como la de La Cooperativa Espafiola, tienen como
denominador en comun la existencia de la igualdad y equidad entre hombres y mujeres. Facio

(2014) hace alusién a estos conceptos, distinguiéndolos de la siguiente manera:

La igualdad, segun la teoria de los derechos humanos, exige tratamiento no
discriminatorio, es decir, exige un tratamiento que redunde en el goce pleno de los
derechos humanos por ambos géneros, de todas las edades, origen étnico, nacionalidad,
etc. Para poder cumplir con ello, el principio de igualdad requiere que a veces se les dé
un tratamiento idéntico a hombres y mujeres, y a veces un tratamiento distinto... Pero
laigualdad también incluye el tratamiento diferenciado entre hombres y mujeres cuando
es necesario, ya sea por diferencias biologicas mutuas o por la histérica desigualdad de
poder entre los géneros. Para ello, se basa en que uno de los principios fundamentales
del derecho constitucional y de la teoria de los derechos humanos es que es
discriminatorio tratar a diferentes como si fueran idénticos y por ende, el principio de
igualdad exige que el derecho y las politicas publicas no traten a hombres y mujeres

como si fueran idénticos (p. 3).

Es importante hacer una distincion entre los conceptos de igualdad y equidad ya que se

tienden a confundir.

La equidad se hace presente en el trato que brinda las necesidades e intereses de las
personas que son diversas o diferentes. La equidad se hace posible cuando el trato que
se da a las personas esta basado en la consideracion justa de las necesidades e intereses

impuestos por la diferencia, de manera que ese trato justo permita lograr que la igualdad
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de derecho o de jure (la que esta en la ley, en la norma) se haga real, se exprese en los
hechos, aun cuando las personas presenten diferencias...Por eso la equidad supone un

trato diferencial a favor de quienes estan en desventaja... (Garcia, 2008, p.32).

Ante tal conceptualizacién, queda clara la intencién de fondo y los objetivos a cumplir.
Sin embargo, ha sido complicado llevar esto a la practica, debido a la interpretacion de algunos
conceptos y que lo estructural de su abordaje representa un reto, incluso para personas
profesionales expertas en la materia. Garcia (2015) recopilé experiencias exitosas de
transversalidad de género en Ameérica Latina y el Caribe donde se contemplaron 48 experiencias

de 14 paises de la regién. De muchos hallazgos positivos también se encontrd que:

Una importante debilidad observada regionalmente es que, si bien el tema de enfoque
de género se ha popularizado... la variedad de significados que se le asigna, algunos
aceptables y correctos y la mayoria muy incompleta y parcial, es una debilidad

importante en el conjunto de iniciativas. (p.9)

En el caso de Chile, crearon un plan gubernamental para transversalizar con enfoque de
género las distintas entidades publicas. Este tipo de transversalizacion se conoce en Europa
como mainstreaming. Dado que éstas practicas son relativamente nuevas para muchos paises y
existe confusién en su puesta en practica, Guerrero (2006) sistematizé un instrumento
denominado “programa del mejoramiento de la gestion de género (PMG)” el cual fue
confeccionado a partir de las practicas del gobierno. En la tabla 1 se pueden observar las etapas

y las acciones esperadas en cada una de ellas.
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Tabla 1: Etapas del Programa del Mejoramiento de la Gestion de género

Etapa 1

Etapa 2

Etapa 3

Etapa 4

Diagnostico de los productos
estratégicos de los servicios
desde una perspectiva de
género.

Sistemas de informacion
para el registro de sus
clientes/usuarios/beneficiario
s diferenciados por sexo.

Plany
programa de
trabajo para
incorporar la
perspectiva de
géneroen la
entrega de sus
productos.

Disefio 16gico
del sistema de
informacion y
programa de

trabajo para su

Implementacio
ndela
perspectiva de
género en la
entrega de
productos
(nuevos y
antiguos que
corresponda) y
de los sistemas
de
informacion.

Disefio de un
programa de
seguimiento.

Difusion a los
clientes/usuarios
/beneficiarios y
a sus
funcionarios.

Informe de los
resultados y
recomendacione
sdela
implementacion.

implementacién

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos tomados de Guerrero, E. (2006).
Transversalizando la perspectiva de género mediante instrumentos de control de
gestion. Washintong D.C: Programa de Mejoramiento de Gestion-Sistema de Equidad
de Género (2001-2004), p.268.

Por su parte, La Cooperacién Espafiola (2014) menciona gque las organizaciones que

aplican la transversalizacion de género cambian el interior de las instituciones en al menos 3

niveles:
o La estrategia: procesos, objetivos y procedimientos internos y externos.
o La estructura: organizacion, clima laboral, funciones, mecanismos de comunicacion,

relaciones de poder, roles, etc.

o La cultura: trabajo interdisciplinario, principios, participacion, reconocimiento, etc.

(p.2).
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b. Gestion del talento humano con enfoque conductual
El enfoque conductual fue el pionero en Norteamérica en cuanto al surgimiento de la
Psicologia industrial y organizacional como campo de estudio cientifico. Cummings y Worley
(2009) mencionan que “La contribucidn de la investigacion comenzo6 en la década de 1940 con
estudios conducidos por cientificos sociales...” (p.8) como John Collier, Kurt Lewin y William
Whyte, Lester Coch, Jhon French, Edith Hamilton, Rensis Likert, Floyd Mann, entre otros;
quienes realizaron numerosas investigaciones en ambitos industriales, desarrollando métodos

de diagndstico, medicién y evaluacién en la investigacion préctica de este campo.

En consonancia con lo anterior, Garcia de B (2000) menciona que:

Junto con la creacién del campo de la Psicologia Industrial se defiende el estudio
cientifico de la conducta humana, para dar a conocer patrones generales de conductas y
diferencias de conductas individuales, grupales y organizacionales. De alli las

denominaciones de comportamiento individual, grupal y organizacional (p.50).

A partir de la década de los 90s se empezd a dar importancia a la conducta o
comportamiento organizacional, basandose en el supuesto de que no solo es importante el
estudio de la conducta humana (individual) dentro de las organizaciones, sino que también es
importante estudiar como el comportamiento colectivo o social modifica el comportamiento

personal y como todo esto construye la conducta organizacional. Peir6 (1996) manifiesta que:

La profundizacion del anélisis de ese comportamiento, la contribucion de las teorias
cognitivas y la necesidad de una vision mas sistematica de las relaciones entre individuo y
organizacion han impulsado diversas lineas de desarrollo que estan ampliando y enriqueciendo

la conceptualizacidn de esa conducta organizacional (p.166).
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Rodriguez y Zorco (2004) afirman que:

En esta evolucion se constata como el objeto de estudio de nuestra disciplina se va
orientando paulatinamente hacia la comprensién del denominado comportamiento
organizacional, concepto que a su vez incluye dos dimensiones de estudio esenciales: la

conducta de las personas en la organizacion y la conducta de la propia organizacion

(p.40).

En la misma linea, Lazzati (2008) da a entender que la evolucién de este campo de
estudio ha traido consigo el encuentro de tres focos de estudio conductuales contemplados por
“...cierto orden secuencial: primero se enfoca a las personas y sus procesos mentales, segundo

al grupo y sus relaciones interpersonales, y tercero a la organizacion y su funcionamiento...”

(p.42).

Donnelly, Gibson, Ivancevich, y Konopaske (2009) refieren que el estudio del

comportamiento organizacional debe tomar en cuenta los siguientes supuestos:

o Los comportamientos de las personas operan a nivel individual, grupal y organizacional
y pueden ser utilizados como niveles de analisis.

o Es multidisciplinario.

o Hay una orientacion humanista en tanto las personas son importantes para la

organizacion.

o Esté orientado al rendimiento.
o El entorno externo tiene un efecto significativo en el comportamiento organizacional.
o El método cientifico es muy importante para estudiar variables y sus relaciones.
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Finalmente, Bell y French (1996) realizan un listado con algunas de las contribuciones

de las ciencias de la conducta al ambito organizacional.

Tabla 2: Contribuciones de las ciencias de la conducta al ambito industrial y organizacional

Teoria

Investigacion

Teoriade la

préctica

Investigacion de
la préctica

La importancia de las
normas sociales en la
determinacion de las
percepciones, las
motivaciones y las
Conductas. Sherif
(1936).

El papel de una
teoria de intercambio
de la conducta que
postula que las
personas tienden a
intercambiar
unidades
aproximadamente
equivalentes para
mantener un
equilibrio entre lo
que se da y lo que se
recibe. Gouldner
(1960).

Los estudios acerca
de las causas, las
condiciones y las
consecuencias de una
competencia inducida
sobre la conducta,
dentro y entre los
grupos. Sherif,
Harvey, White, Hood
(1961). Y

Blake (1961).

Los resultados acerca
de los efectos de las
estructuras
cooperativa y
competitiva de las
metas del grupo sobre
la conducta dentro de
los grupos. Deutsch
(1949).

Las implicaciones
de lateoriay la
practica del
método de
entrenamiento de
laboratorio.
Bradford, Benne,
y Gibb (1964).

Las implicaciones
de las teorias del
desarrollo del
grupo. Bion,
(1961)

y Shepard (1956).

Los estudios que
demuestran que
la
retroalimentacion
de los datos de
las encuestas de
investigacion
puede producir
un cambio en la
organizacion.
Likert (1961) y
Baumgartel
(1959).

Los resultados
que indican la
importancia del
grupo de trabajo
informal en el
desempefio
individual y del
grupo.
Roethlisberger y
Dickson (1939).
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Tabla 2 (cont): Contribuciones de las ciencias de la conducta

organizacional

al ambito industrial y

Teoria

Investigacion

Teoria de la practica

Investigacion de la

préctica

La importancia del
campo total de
fuerzas existente para
determinar y predecir
la conducta. Lewin
(1951).

La pertinencia de la
teoria de roles para
dar razon de la
estabilidad y el
cambio en la
conducta. Mead
(1934).

Las posibilidades
inherentes en los
puntos de vista de la
motivacion diferentes
de aquellos
Proporcionados por
teorias mas antiguas.
McGregor (1960).

Los resultados acerca
de los efectos del
ambiente
organizacional y
administrativo sobre
el estilo de liderazgo.
Fleishman (1953).

Los estudios acerca
de las variables
pertinentes para el
bienestar de la
organizacion. Likert
(1961).

Los estudios que
demuestran la
importancia del
sistema social en
relacion con el
sistema técnico. Trist,
y Bamforth (1951).

Las nuevas
dimensiones en la
relacion de ayuda y
especificamente en la
relacion cliente-
consultor.

Rogers (1951).

La codificacion de las
practicas de la
gerencia. Drucker,
(1954)

Las nuevas ideas
acerca del proceso de
la educacion. Dewey
(1933).

Los resultados que
demuestran la
eficacia del desarrollo
organizacional en las
organizaciones
Grandes. Blake,
Mouton, Barnes, y
Greiner (1961).

Los resultados que
documentan un
desempefio superior
de la organizacion y
un clima laboral
mejorado, que se
derivan de un
esfuerzo del
Desarrollo
Organizacional a
largo plazo en una
empresa de
fabricacion. Marrow,
Bowers, y Seashore
(1967).

Los resultados que
demuestran la
habilidad del
entrenamiento en el
modelamiento de la
conducta

para mejorar las
habilidades de la
supervision en
relaciones humanas y
la efectividad de la
organizacion.
Lathamy Saari
(1979). Roberts
(1982).
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Tabla 2 (cont): Contribuciones de las ciencias de la conducta al ambito industrial y

organizacional

Teoria

Investigacion

Teoria de la practica  Investigacion de la

practica

La importancia del
establecimiento de
metas individuales
para incrementar la
productividad y
mejorar el
desemperio. Locke
(1968).

El lugar de la teoria
cognoscitiva social,
las teorias generales
del aprendizaje, los
efectos de la
recompensay el
castigo, las teorias del
cambio de actitudes,
etc.,en la
comprension de la
conducta de la
organizacion.
Bandura (1986).

B. F. Skinner (1974).
McGuire, W. (1969).

Los estudios acerca
de las diferentes redes
de comunicacion
(Leavit, 1951), las
causas y las
consecuencias del
conformismo (Asch,
1956) la resolucién
de problemas del
grupo (Kelley y
Thibaut, 1969), y la
dindmica de grupos
(Cartwright y Zander,
1960)

El concepto de
"administrar por
objetivos”. McGregor
(1960)

Las implicaciones de
la teoria del
aprendizaje social y
del modelamiento de
la conducta en la
formacién de
supervisores.
Golcistein, y Sorcher
(1974).

Los desarrollos en las
tipologias y la teoria
de la consultoria.
Blake, y Mouton
(1976).

Nota. Elaboracidn propia a partir de los datos encontrados en Bell, C., y French, W. (1996).

Desarrollo organizacional. Aportaciones de las ciencias de conducta para el mejoramiento

de la organizacion. México: Pearson Prentice Hall.
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Un aspecto importante que favorece este enfoque se fundamenta en que “el punto de
partida del enfoque organizacional conductista, es el movimiento de las relaciones humanas,
que convierte en esencial, el aumento de la satisfaccion de los empleados como clave en el

aumento de la productividad organizacional” (Garcia de B, 2000, p.51).

3. Seleccion de personal

Como parte de la gestion de talento humano, la seleccion de personal es definida como:

El proceso de identificacion del grupo de solicitantes reclutados a los que se les ofrece
un trabajo. Siempre que haya menos ofertas de trabajo que solicitantes, algunos
candidatos seran contratados y otros no. La seleccion es el proceso de separar los
solicitantes seleccionados de los rechazados. Idealmente, los empleados seleccionados
tendran éxito en el trabajo y contribuiran al bienestar de la organizacion (Muchinsky,

2012, p.158).

Para Alcover et al. (2004), el proceso de seleccidn de personal se encuentra dentro de
lo que ellos definen como gestion de los procesos de incorporacion, mantenimiento y salida,
en donde se contemplan “reclutamiento, seleccion, formacion, desarrollo de carreras, etc. Con

las variables psicosociales implicadas en cada una de ellos...” (p.390).

Las metodologias utilizadas para la seleccion de personal varian segun cada
organizacion. En muchas de ellas se contemplan ciertos requisitos minimos para tomar
decisiones de seleccion tales como la revision de datos socio demograficos, cartas de
recomendacion, pruebas técnicas y/o psicometricas. Ployhart y Ryan (2014) mencionan como
métodos importantes para la seleccion de personal las entrevistas, centros de evaluacion o

assessment centers, pruebas de juicio situacional, autoinformes, entre otros (Pp.700-702).
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En la misma linea, Aamodt (2014) hace una revision de la prediccion del desempefio
tomando en cuenta la relevancia y validez de cada técnica, exponiendo las siguientes: cartas de
recomendacion, entrenamiento y nivel educativo, test de conocimientos y capacidades,
aplicaciones de habilidades, experiencias previas, medicion de la personalidad, intereses y el

caracter, examenes médicos.

Lo anterior es confirmado por Schultz y Schultz (2010) quien menciona que
“Seleccionar a los nuevos empleados y clasificarlos como adecuados o inadecuados para el
trabajo se logra mediante una variedad de técnicas, incluidos blancos de aplicacion, entrevistas,

cartas de recomendacion, centros de evaluacién y pruebas psicologicas” (p.55).

En cuanto a la clasificacion binaria de adecuados (pasan) o inadecuados (no pasan),
Albajari y Mames (2005) quienes estudian la evaluacion psicoldgica en la seleccion de personal,

afirman que:

La evaluacion de futuros empleados corresponde exclusivamente al &ambito de seleccién
de personal. Bien utilizada, la evaluacion psicolaboral no es solamente una instancia
binaria de decision (del estilo “pasa - no pasa”) sino que se puede erigir en una
herramienta confiable para facilitar la insercidn del nuevo empleado en la organizacion.
Las evaluaciones para la seleccién de personal constituyen sin duda el porcentaje

mayoritario de evaluaciones psicolaborales que se realizan en el mercado...” (p.20).

Las pruebas psicologicas utilizadas en la seleccion de personal, son tiles para medir
aspectos de personalidad, competencias, importantes para el momento de tomar una decision
de contratacion. Cohen y Swerdlik (2001) enlistan siete supuestos que se deben de considerar

con respecto a la psicometria:
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o Los rasgos y estados psicoldgicos existen en cuanto a cualquier forma distinguible,

relativamente perdurable, en la que un individuo varia de otro.

o Los rasgos y estados psicoldgicos pueden cuantificarse y medirse.

o Pueden ser Utiles diversos enfoques para medir aspectos del mismo objeto de estudio.
o La evaluacién puede sefialar fendmenos que requieren una mayor atencion o estudio.
o Diversas fuentes de informacion enriquecen y son parte del proceso de evaluacion.

Otro elemento importante en la seleccion de personal son las entrevistas. “En todos, o
casi todos, los programas de seleccion que se realizan en las organizaciones privadas y en
muchas publicas, aunque se incluyan otros instrumentos, la entrevista constituye la parte central
y la decision de contratacion se toma la mayoria de las veces Unicamente a partir de ella”

(Gorriti, Moscoso y Salgado, 2004, p.109).

En cuanto a las etapas del proceso de seleccidn, Schultz y Schultz (2010) indican las
siguientes: 1) analisis de trabajo (se investiga la naturaleza del trabajo para determinar las
habilidades necesarias para las vacantes); 2) decisiones de reclutamiento (utilizacién de
métodos de difusion de la informacion de vacantes, para atraer a las personas interesadas); 3)
técnicas de seleccion (buscar las mejores técnicas de seleccion segun el puesto, para validar

quienes son seleccionados y quienes no).

4. Socializacion organizacional
El proceso de induccion es muy relevante para aquellas personas que se estan insertando
en una organizacion, ya que este viene a ser uno de los primeros contactos que van a tener con
su nuevo entorno laboral. Ademas, es crucial en términos de la adquisicion de una cultura
organizacional, de la definicion de su puesto y tareas dentro de la organizacion, asi como de las

relaciones con otros departamentos. Es por esta razon que los procesos de aprendizaje y
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adaptacion empiezan a moldearse con la induccion y, por ende, esta relacionado con el éxito en

su trabajo. BermUdez (2011) menciona la importancia que tiene este proceso,

Tanto los académicos de la gestion humana como los consultores especializados en
estos temas, han argumentado, desde hace ya varias décadas, sobre la importancia de
llevar a cabo el recibimiento de los nuevos trabajadores, a través de procesos disefiados
y evaluados a la medida de sus empresas. Este proceso recibe el nombre de induccion

general o socializacion organizacional (pp.121-122).

Puede ser definida como un proceso de adquisicion de un conjunto de roles conductuales
apropiados Y el ajuste a las normas y valores del grupo de trabajo. (Feldman, 1981). En donde
se da un aprendizaje de contenidos y procesos para que un individuo se ajuste a un rol
organizacional (Chao et al. 1994). Esto asegura que una persona adquiera competencias
laborales y un nivel de comprension funcional de la organizacion... y que acepte las formas

establecidas de una organizacion en particular (Taormina, 1997).

Dessler (1991) lo define como el “procedimiento que permite proporcionar a los
trabajadores informacion basica sobre la empresa, informacion que necesita para desempefiar

satisfactoriamente sus labores” (p.261).

Stoner (1990) define induccion como las “Actividades tendientes a facilitar el ingreso

de un individuo en la organizacion y proporcionarle informacion acerca de ello” (p. 336).

La socializacién como concepto tuvo su origen en la visién de adaptacion pasiva al
entorno organizacional, se consideraba el individuo como receptor, por lo cual el
aprendizaje era unilateral. Posteriormente se fue transformando debido a la interaccion

ineludible entre organizacién — individuo o la realimentacidn innata comprobada por las
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investigaciones, desencadenando con ello como horizonte ideal la perspectiva

bidireccional... (Bracho, Gonzélez y Hernandez, 2018, p.52).

Hay autores que ven el proceso de induccion en términos gananciales tanto para la nueva
persona empleada como para la organizacién, siendo este proceso de mucha importancia en la
relacion persona-trabajo. “Los principales fines de la orientacién y la socializacion de
empleados son reducir costes de puesta en marcha, reducir el estrées, la ansiedad, reducir la
rotacion de personal, y ahorrar tiempo a los supervisores y compaieros de trabajo” (Dolan,

Schuler y Valle citados por Bermudez, 2011, p.123).

Gan y Triginé (2006) le llaman plan de acogida indicando que

se pretende ayudar al nuevo colaborador a superar la sensacion de inseguridad propio
de incorporarse a un ambiente desconocido y facilitarle un proceso integrador o
socializante facil y rdpido...Las primeras impresiones son determinantes a la hora de
establecer una opinion, un criterio, una imagen con respecto a personas u
organizaciones...y como no dispone de una segunda oportunidad para proporcionar una

primera impresion favorable, esta primera impresion deberd procurar que sea positiva”

(p.98).

Barreto (1998) establece que “La induccion puede darse de dos tipos: general y
especifica. La primera es la etapa donde se imparte informacién con respecto a la empresa y la

segunda lo relacionado a una determinada unidad” (pp. 23- 24).

Para Grados (2013) el proceso de induccidn también esta constituido por la induccion
general y la induccién al puesto. La primera es definida como “...informacion general acerca
de la empresa. Entre otros puntos se encuentra una breve historia de la empresa, su giro, filiales

(si existen), productos o servicios que proporciona, cantidad de personas que ahi laboran,
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organigrama, entre otros” (p.336). En cuanto a la segunda, el mismo autor menciona que debe
ser un proceso mas individualizado, “Una vez que la persona finalizd su curso deberd
presentarse en su area especifica de trabajo... presentacion del jefe inmediato... presentacion
del organigrama del area... presentaciones con los compaieros... especificaciones de los

objetivos del puesto... especificacion de funciones...” (p.339).

Es importante hacer una delimitacion en cuanto a la concepcién entre induccién y
capacitacion, ya que son términos que otras disciplinas tienden a confundir. Aquella persona
que ha sido seleccionada para el puesto estd capacitada para desempefiarlo. La induccion es el
acercamiento a la nueva organizacion, su puesto, delimitacion de sus tareas, derechos y deberes,
etc. Por su parte, la capacitacion es definida como “un medio que desarrolla las competencias
de las personas para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a efecto de que
contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan mas valiosas” (Chiavenato,

2008, p.371).

Por ultimo, es importante tomar en cuenta que la socializacion organizacional no acaba
con los aportes organizacionales anteriormente mencionados hacia las nuevas personas
funcionarias, ya que, por un tema de cultura organizacional, debe existir periédicamente una
reinduccion o resocializacion que permita a las personas trabajadoras refrescar y actualizar

conocimientos con respecto a la organizacion.

Debido a las caracteristicas rapidas e intensamente cambiantes en el mercado laboral
actual, es manifiesto que la socializacion ha dejado de ser un proceso que se da una vez
y para siempre (al incorporarse por primera vez a un puesto de trabajo) para pasar a ser

un proceso constante y ciclico (Palaci, 2005).

La reinduccion o la resocializacion forma parte del proceso de socializacion

organizacional que busca la actualizacion de las personas funcionarias en temaéticas
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relacionadas con la organizacion. Ademas, es un medio que se utiliza para recordar a las
personas trabajadoras los objetivos de la organizacion promoviendo que las personas
funcionarias trabajen en funcion de éstas y que no vean su trabajo como un proceso individual,
sino que forma parte de un objetivo final. También es utilizada para socializar a las personas
fusionarias con respecto a tematicas relacionadas con la cultura organizacional que se intenta
promover. La reinduccion “es el ajuste mutuo que produce cambios a lo largo del tiempo en la

relacion entre una persona y un equipo” (Mushinsky, 2012, p.283).

Tabla 3. Beneficios de la socializacién organizacional

Induccidn general
(Segun Grados, 2013,
p.335)

Induccidn especifica
(Segun Grados, 2013,
p.336)

Reinduccion

Crea una actitud favorable
hacia la organizacion.

La persona se identifica
con la organizacion y los
procedimientos.

Hace que la persona sujeta
de induccion sienta que
pertenece al grupo.

Acelera su integracion al
grupo, subgrupos y
ambiente laboral.

Permite que el individuo
realice con mayor facilidad
sus labores.

Labora con mas seguridad
en su tarea.

Evita fricciones sobre la
manera de desarrollar su
trabajo y sobre el exacto
cumplimiento de sus
obligaciones.

Modifica las actitudes del
personal, despertando en
ellos sentimientos mas
favorables con respecto al
puesto y a la empresa.

Se produce un ajuste en la
relacion de la personay su
equipo de trabajo
(Muchinsky, 2012)

Se produce una influencia
del equipo a la persona
trabajadora (Muchinsky,
2012)

Se adaptan a los nuevos
tipos de ocupaciones

que surgirdn y a las

innovaciones tecnolégicas o
profesionales (Palaci, 2005).

Se refrescan aspectos
esenciales de la cultura
organizacional
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Tabla 3 (cont.): Beneficios de la socializacion organizacional

Induccion general Induccion especifica Reinduccion
(Segun Grados, 2013, (Segun Grados, 2013,
p.335) p.336)
Acepta con mayor facilidad  Evita interrupciones por Se promueven cambios en
la autoridad preguntas sobre informacién. la cultura organizacional
Conjunta los objetivos de la  Ahorra tiempo en lograr
organizacion y los estandares de calidad de
personales. produccion.

Nota. Elaboracion propia a partir de: Grados, J. (2013). Reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion del personal. México: Editorial EI Manual Moderno/ Muchinsky, P.
(2012). Psychology applied to work [Psicologia aplicada al trabajo]. Belmont, Estados
Unidos, Editorial Hypergraphic Press /Palaci, F. (2005). Psicologia de la organizacion.
Madrid, Espafa: Editorial Prentice Hall.

5. Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es definida por Gan y Triginé (2012) como

una apreciacion sistematica del valor que una persona demuestra, por sus caracteristicas
personales y/o prestaciones, a la organizacién de la que forma parte, expresada
periddicamente conforme a un preciso procedimiento conducido por una 0 mas personas

conocedoras tanto de las personas como del puesto de trabajo (p.8).

También es definida como “el proceso que permite comparar el rendimiento efectivo de
una persona en un puesto de trabajo determinado, versus el rendimiento previsto para ese puesto
en un periodo determinado. Centra la mirada en el pasado, evalla hechos acaecidos” (Benditto,

Gonzélez, Vera 'y Weigle, 2017, p.82).

El proposito de la evaluacion del desempefio es delimitado por Scultz y Schultz (2010)
quienes afirman que “proporciona una medida precisa y objetiva de qué tan bien una persona
esta realizando su trabajo. Sobre la base de esta informacion, se tomaran decisiones sobre el

futuro del empleado en la organizacion” (p.107). Ademas, mencionan que la evaluacion del
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desempefio sirve como un criterio valido para la seleccion, requisitos de entrenamiento, mejora

del empleado, pago, promocién y otras decisiones con el personal.

Segun Chiavenato (2001) los objetivos de la evaluacion del desempefio son:

o Permitir el tratamiento de recursos humanos como una importante ventaja competitiva
de la empresa, y cuya productividad puede desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del

sistema de administracion.

o Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su pleno
empleo.
o Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacién a todos los

miembros de la organizacién, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos organizacionales

y, por otra, los objetivos individuales (p.364).

Hay distintos factores que afectan positiva o negativamente el desempefio de las
personas funcionarias, Gonzalez, Moreno y Garrosa (2005) mencionan que las principales
variables que afectan el desempefio son: demanda temporal, complejidad, ambigtedad y otros

aspectos del contenido de la tarea, criterios de ejecucion de la tarea, demanda fisica de la tarea.

Los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican de acuerdo con aquello que
miden: caracteristicas, conductas o resultados. Los basados en caracteristicas son los
mas usados, si bien no son los mas objetivos. Los basados en conductas (competencias)
brindan a los empleados informacién mas orientada a la accién, por lo cual son los
mejores para el desarrollo de las personas. El enfoque con base en resultados es también
muy popular ya que se focaliza en las contribuciones mensurables que los empleados

realizan en la organizacion (Alles, 2006, pp.31-32).
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Muchinsky (2012) destaca como principales técnicas conductuales para evaluar el
desempefio, los incidentes criticos (conductas especificas indicativas de un buen o mal
desempefio en el trabajo) y la BARS (combinacion entre incidentes criticos y puntuacion de

una escala). Sin embargo, existen muchos métodos para evaluar el desempefio.

En cuanto a la confeccion de un procedimiento de evacuacion del desempefio,

Brazzolotto (2012) aporta las siguientes 4 fases

Tabla 4: Fases del proceso para la implementacién de un sistema de evaluacion

Disefio Implantacién Aplicacion Desarrollo
Se definen los Se determinan Aspectos logisticos ~ Mantenimiento y la
objetivos aspectos tales como  del proceso (tales actualizacion del
(progreso, apoyoy el plan de como el envio de sistema para que se
supervision). comunicacion alos  cuestionarios, mantenga fiel a los
Se definen los implicados y el convocatorias, objetivos definidos
destinatarios e disefio del programa  comunicacion de por la organizacion,
implicados en el de capacitacion para  fechas, etc.) como asi también, la
sistema (a quién se  facilitar la tarea de introduccién de
va a evaluar y los los evaluadores mejoras a traveés del
responsables de aporte de los
realizar las involucrados en el
evaluaciones). proceso

Definir un enfoque,
criterios, métodos y
cuestionarios.

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos encontrados en Brazzolotto, S. (2012).
Aplicacion de la evaluaciéon de desempefio por competencias a las organizaciones (Trabajo
final de grado). Universidad Nacional de Cuyo, pp.18-19.

Con respecto a la modalidad y validez de este proceso:

La evaluacion 360° o feedback 360° es la forma méas novedosa de desarrollar la
valoracion del desempefio, ya que dirige a las personas hacia la satisfaccion de las
necesidades y expectativas, no solo de su jefe sino de todos aquellos que reciben sus

Servicios, tanto internos como externos... consiste en que un grupo de personas valoren
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a otra por medio de una serie de items o factores predefinidos. Estos factores son
comportamientos observables en el desarrollo diario de la practica profesional (Alles,

2005, p.94).

Brazzolotto (2012) enlista los actores que forman parte de este tipo de evaluacion:

° Clientes: “...les permite tanto a clientes internos y externos expresar su punto de vista
en cuanto al desempefio del evaluado”

° Autoevaluacion: “le permite al evaluado juzgar autocriticamente su desempefio, para
luego compararlo con la percepcion que los demas evaluadores tienen de su desenvolvimiento
en el trabajo”

° Miembros del equipo: “...las investigaciones demuestran que los(as) compafieros (as)
de equipo observan mas comportamientos en el trabajo ante una variedad de situaciones y que
sus calificaciones son las mejores predictoras de quien sera promovido”

° Supervisores: en la mayoria de los casos, el supervisor directo es el que pasa mas tiempo
con el evaluado y es quien puede dar una evaluacién mas confiable... Sin embargo, sus
evaluaciones pueden verse distorsionadas, tanto positiva como negativamente, por la naturaleza

de la relacién y/o la dinamica de la situacion (pp.75-76).

Finalmente, Morales (2005) realiza un listado de competencias para ser utilizadas en

distintos grupos ocupacionales segun el cargo que desempefia cada persona funcionaria.

Desde una perspectiva sistémica, las organizaciones presentan diversidad de grupos
ocupacionales: jefaturas, profesionales, técnicos, asistenciales y operativos; los cuales
estan constituidos por distintos puestos de trabajo, que demandan el desempefio de
diversas funciones o tareas con diferentes grados de complejidad y responsabilidad. Esa

realidad demanda de los trabajadores ciertas caracteristicas personales, llamense
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destrezas, habilidades o capacidades las cuales asociadas a motivacion y a un contexto

Optimo de trabajo derivan en un desempefio exitoso de las funciones asignadas (p.1).

6. Planificacion de la sucesion
En las organizaciones hay puestos claves que dadas sus tareas y caracteristicas son
esenciales para el funcionamiento 6ptimo de la misma, por lo tanto, es imprescindible tener una
ruta clara de la sucesion en caso de su ausencia. A ésta ruta se le conoce como planificacion de
la sucesion, Provenzano (2016) reconoce esta tematica “como uno de los topicos y area de

especializacion de los Psicologos Industriales y Organizacionales” (p.4).

Alicia (2009) la describe de la siguiente manera:

Programa organizacional por el cual se reconocen puestos clave, luego se identifican
posibles participantes del programa y se los evalla para, a continuacion, designar
posibles sucesores de otras personas que ocupan los mencionados puestos claves, sin
una fecha cierta de asuncion de las nuevas funciones. Para asegurar la eficacia del
programa se realiza un seguimiento de los participantes y se les provee asistencia y
ayuda para la reduccion de brechas entre el puesto actual y el que eventualmente ocupara

(p.120).

Por su parte, Castiglioni y Viquez (2011) mencionan que es un “proceso que busca
identificar, desarrollar y monitorear al personal ubicado en puestos claves dentro de la
organizacion, para desarrollarlo y formar sucesores quienes a futuro ocuparan dichas posiciones

estratégicas” (p.10).
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Concepcion similar a la que expone Ledn (2015):

Proceso de identificar y desarrollar las competencias del personal que labora para una
organizacion ante la posibilidad de sustituir personas en posiciones claves o criticas
dentro de una organizacion y con el cual se puedan identificar a tiempo el talento

necesario para cumplir con el plan estratégico de la compafiia a corto, mediano y/o largo

plazo) (p.8).

La planificacion de la sucesion es el proceso de transferir el control del negocio a otros
de forma planificada y sistematica... es fundamental para la estabilidad y el éxito de la
organizacion. Los identificados como posibles sucesores y futuros lideres
deben...recibir capacitacion en habilidades y competencias necesarias para el futuro

entorno empresarial... (Durai, 2010, p.110).

Los planes de carrera y planes de sucesion deben combinar los requerimientos de
conocimientos y habilidades especificas con las competencias conductuales requeridas.
Las mismas cambian y evolucionan segun la evolucion del mapa de puestos. Para los
planes de sucesion las competencias deberan ser analizadas en relacion con el individuo
y con lo requerido por el puesto al cual se prevé promoverlo en el futuro (Alles, 2006,

p.92).

El proceso de planificacion de la sucesion se enmarca dentro del subproceso de

desarrollo humano vinculandose con la tematica de capacitacion y formacion. Ademas, cuando

se pone en practica, se relaciona directamente con el subproceso de Captacion del Talento, en

tanto se analiza la idoneidad del ascenso y se ayuda a la retencion de personal valioso que tiene

como oportunidad de crecer dentro de la organizacion.
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Como se menciond anteriormente, este proceso esta incluido dentro del desarrollo del
recurso humano, entendiéndose este como el “fortalecimiento de las capacidades personales y
profesionales de las personas funcionarias para potenciar su contribucion al logro de los

objetivos institucionales” (Ley N° 7801, La Gaceta N° 121, 2012).

Deloitte y PwC (2015) recomiendan los siguientes pasos para desarrollar un plan de

sucesion en las organizaciones (citado en Jiménez 2015):

o Definir roles y responsabilidades en el proceso.

o Definir los perfiles requeridos de las personas que tomaran los nuevos roles.

o Identificar los potenciales sucesores.

o Hacer un andlisis de las fortalezas y oportunidades de cada posible sucesor.

o Realizar un analisis de las areas de oportunidad y definir si estas pueden ser mejoradas

ante tomar el rol.

o Definir el periodo de implementacién del plan.

o Elaborar planes de salida y transmision de conocimiento para las personas que dejan los
roles.

o Preparar la salida del retirado y la integracién del sucesor.

o Desarrollar un plan de contingencia para el suceso (p.24).

En adicion a lo anterior, Castiglioni y Viquez (2011) tomaron en cuenta el desarrollo de
las competencias. Ellas se centraron en 3 fases: en la primera se identificaron las préacticas
desarrolladas en banca publica y privada en materia de planes de sucesion, en la segunda

identificaron las competencias requeridas para la ejecucion efectiva de cada puesto clave. En la
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tercera identificaron la brecha competencial de los sucesores a los puestos claves seleccionados.

Finalmente, Alles (2009) brinda las pautas para llevar a cabo un proceso de planificacion

de la sucesion y mencionando como principales caracteristicas las siguientes:

o Los planes de sucesion son uno de los programas organizacionales para el desarrollo de
personas. Mediante ellos 1-Se reconocen puestos claves; 2-luego se identifican posibles
participantes del programa y se los evalla; a continuacion, se designan posibles sucesores de
otras personas que ocupan los mencionados puestos clave sin una fecha cierta de asuncién de
las nuevas funciones.

o Para asegurar la eficacia de este tipo de programas se debe realizar un seguimiento de
los participantes y proveerles asistencia y ayuda para el achicamiento de brechas entre el puesto
actual y el que eventualmente ocuparan.

o Los planes de sucesion son abiertos, es decir, los involucrados en ellos deben estar
informados al respecto y deben estipularse claramente las reglas del juego; explicar en qué
consisten, qué significa estar designado como posible sucesor de otro y que se espera que se
realice en el caso de existir brechas entre las capacidades actuales y las requeridas para asumir
el puesto que se espera ocupara.

o En los planes de sucesidn es posible designar mas de un potencial sucesor para cada
puesto clave. En estos casos se determina, ademas, cuél de ellos es la primera opcidn.

o Para todos los participantes se confeccionan planes de formacion que coordina el Area
de Recursos Humanos. Estos planes incluyen actividades sobre conocimientos, competencias y
experiencia.

o Los planes de sucesidn pueden ser implementados en etapas, ya sea por areas o niveles

de organizacion.
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o Los planes de sucesion son una oportunidad de crecimiento y desarrollo para un grupo

de personas y, en cascada, repercuten en toda la organizaciéon de manera positiva...(pp.136-

137).

7. Clima organizacional
El clima organizacional no forma parte, propiamente, de la gestion del talento humano,
sino que esta relacionada con la gestion de los recursos humanos como una manifestacion de la
interaccion individual, social y organizacional que esta en constante cambio producto de esta
triple relacion. Es definido por Rousseau (1988) como “las percepciones que los individuos
tienen del ambiente o contexto social del que forman parte (Citado en Alcover, Moriano, Oscoa

y Topa, 2012, p.124).

Garcia (2006), considera el clima organizacional en tres perspectivas. Perspectiva
estructural (el clima organizacional distingue a una organizacion de otra, tiene una estabilidad
relativa en el tiempo e influye en la conducta de los trabajadores), perspectiva individual (se
define a partir de la percepcion de los trabajadores acerca del entorno) y perspectiva
interaccionista (el clima organizacional es el resultado de la interaccion entre las caracteristicas

de la organizacion y la de los trabajadores) (citado en Patlan, 2015, p.41).

En cuanto a las principales variables que influyen en el clima organizacional, Mafas,
Gonzélez y Peird (1999) mencionan la autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, imparcialidad e innovacion (citados en Alcover et al. 2004, p.181). Las cuales

se deberian trabajar para mejorar el clima en una organizacion.

Por otro lado, la motivacion, el liderazgo, la satisfaccion y la cultura, también son
variables que influyen y son influidas por el clima laboral dentro de una organizacion. Una de

las méas estudiadas es la motivacion. Por ejemplo, Abrahan Maslow la estudié desde la teoria
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de la jerarquia de necesidades. Herzberg desde la teoria de motivacion e higiene. McClelland

desde su teoria de necesidades y desde sus teorias X y Y.

El clima organizacional guarda estrecha relacion con el grado de motivacion de sus
integrantes. Cuando ésta es alta, el clima organizacional sube y se traduce en relaciones
de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etcétera. Sin embargo, cuando la
motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o por barreras en la
satisfaccion de las necesidades, el clima tiende a bajar, y se caracteriza por estados de
depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y en casos extremos, por estados de
agresividad, tumulto, inconformidad, etc., comunes en los enfrentamientos frontales con

la organizacion (huelgas o manifestaciones, etc.) (Ramos, 2012, p.26).

Benditto, Gonzalez, Vera y Weigle (2017) proponen las siguientes caracteristicas que

engloba el concepto de clima organizacional:

o Se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo que son percibidas directa
o indirectamente por los trabajadores.

o Tiene como elemento constitutivo la motivacion y se vincula con las expectativas de los
colaboradores y los grados de satisfaccion que alcanzan, la percepcidn que estos tienen de los

hechos y del sistema de valores de la compafiia.

o La satisfaccion y percepcion generan el ambiente entre los miembros de la organizacion.
o Este tiene repercusiones en el comportamiento y rendimiento laboral.
o Es una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y

el comportamiento individual.
o Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se

diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.
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o El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos

que la componen, forman un sistema interdependiente y altamente dinamico. (p.171)

8. Salud ocupacional

La salud ocupacional (SO) es definida por Campbell y Tetrick (2002) como aquella que
busca “desarrollar, mantener y promover la salud de los empleados de forma directa...la
prevencion de enfermedades o lesiones mediante la creacion de entornos de trabajo seguros y
saludables™ (p.4). Para Gil Monte (2010) la SO “aborda el estudio del estrés laboral, de los
riesgos psicosociales en el trabajo, y de la calidad de vida laboral... el término...fue propuesto
por Jonathan Raymond en 1990.” (p.73-74). Bajo la misma linea Ramirez (2012) menciona que
es “... una concepcion amplia y multidisciplinaria, encaminada a asegurar el bienestar fisico,

mental y social del trabajador” (p.63).

La SO representa actualmente uno de los avances mas recientes en cuanto a la puesta
en practica de las leyes con respecto al derecho de la salud de las personas trabajadoras dentro

de su entorno laboral.

Desde finales del siglo XIX...el principal mecanismo de que los individuos han
dispuesto para mejorar su bienestar laboral es la asociacion y organizacién en torno a
ese fin... La reduccion de las extenuantes e inhumanas jornadas de trabajo, desarrollo
de medidas de higiene...prevencion de riesgos...son logros alcanzados en buena medida

a partir del surgimiento de movimientos obreros organizados” (Alcover, 2004, p.454).

Actualmente el término de salud ocupacional engloba todos aquellos aspectos que
producto del trabajo tengan un impacto directo o indirecto en la salud fisica, psicoldgica y social
de las personas trabajadoras. Para Peird y Prieto (1996) la salud ocupacional “incluye cualquier

aspecto circunstancial en el que se produce la actividad laboral, tanto factores del entorno
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fisico... como aquellos elementos que se situan en torno al trabajo sin ser el trabajo mismo, el

conjunto de factores que lo envuelven” (p.37).

Alcover (2004) habla de bienestar y salud laboral como un concepto multidimensional
definido como “...evaluacion de su salud fisica, de calidad de sus relaciones sociales y de las

posibilidades de desarrollo intelectual y emocional, entre otras” (p.457).

Parafraseando a Peir0 y Prieto. (1996) dentro de las condiciones laborales se destacan
los siguientes factores: Condiciones ambientales haciendo referencia al lugar donde se
desempefian las personas trabajadoras, la instrumentacion para poder realizar su trabajo y todo
aquello que esté comprendido fuera del sujeto que esté o no presente en su sitio de trabajo. Por
otro lado, tenemos las Condiciones de seguridad, que corresponden a aquellos aspectos
preventivos de accidentes dentro del lugar de trabajo, se contempla la integridad fisica y
psicoldgica de las y los trabajadores. Otra condicién laboral serian las Caracteristicas de la
tarea, entendidas como aquel rol que le corresponde a cada trabajador, delimitacion clara de las
tareas y su periodo de cumplimiento. También estan los Procesos de trabajo, correspondientes
a aquellas distribuciones de funciones, duracion de la jornada laboral, etc. Y por Gltimo estan
las Condiciones organizacionales, asociadas a las relaciones interpersonales y el desarrollo

grupal (pp. 42-46).

Por otra parte, Gonzélez, Moreno & Garrosa (2005) mencionan las principales

caracteristicas de las tareas que influyen en la carga mental de un individuo:
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Tabla 5: Caracteristicas de la tarea que influyen en la carga mental

Demanda temporal

Complejidad

Ambigledad y otros
aspectos del
contenido de la tarea

Criterios de
ejecucion de la tarea

Cantidad de tiempo
requerido para llevar
a cabo unatarea o
una serie de tareas
en funcion del
tiempo real
disponible, asi como
el nimero de tareas
impuestas a una
persona por unidad
de tiempo” (p.66)

En la medida en que
la tarea requiere del
individuo procesos
como calcular, tomar
decisiones, atender a
diversas fuentes de
informacion,
recuperar
informacion
relevante de la
memoria a largo
plazo, etc, la tarea
resultard mas
compleja y requerira
un mayor esfuerzo”

(p.71)

Se encuentra
relacionado con la
calidad y la claridad
de la informacion
ofrecida a la persona
cuando ésta necesita
emplear dicha
informacion para
tomar decisiones
entre varias
posibilidades” (p.73)

Nivel de calidad que
debe ser alcanzado
con la realizacion de
una tarea” (p.73)

Nota. Elaboracién propia a partir de Gonzalez, J., Moreno, B., & Garrosa, E. (2005). Carga

mental y fatiga laboral. Ediciones Piramide. Espafia.
En cuanto al entorno, Alcover (2004) afirma que es importante tener en cuenta lo

siguiente:

Las condiciones ambientales no actlan unidireccionalmente, sino que interactdan con
las personas, de modo que habria que tener en cuenta la participacion tanto de factores
individuales...como sociales y culturales...la mayor parte de teorias y modelos
formulados al respecto comparten el supuesto de que el entorno provoca que las
personas sientan y se comporten de determinadas maneras...las personas no interpretan

pasivamente su entorno” (p.77).
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Este mismo autor menciona que el ambiente puede afectar el nivel de activacion, el

estrés, distraccion, sobrecarga, fatiga y la adaptacion de los colaboradores de una empresa.

Arroyo et al. (2009) habla de la importancia de abordar la salud en el trabajo de manera
diferenciada entre hombres y mujeres ya que “ES necesario actuar y avanzar tanto en el
conocimiento de la relacion salud-trabajo en las mujeres, como en el alcance que esta realidad

esta teniendo en la salud y el bienestar de las mujeres y su entorno familiar y social” (p.43).

Para nadie es un secreto que las mujeres a pesar de tener mayor éxito académico, son
relegadas a funciones menos importantes en las organizaciones, ya que la mayoria de puestos
directivos y administrativos estan ocupados por hombres. “El gran problema de esta division
laboral es que las mujeres son las que mayoritariamente forman parte de los grupos con trabajos
menos prestigiosos, peor remunerados y mas inestables” (Gauchat et al. citado en Cifre, Vera
y Signani, 2015). Todo esto puede deberse a las demas cargas sociales que se le asignan a la

mujer.

Cifre, Veray Signani (2015), dan posibles explicaciones a este fenémeno, mencionando

los siguientes factores que pueden influenciar esa brecha:

...Conflicto familia trabajo (estudios apuntan a que estereotipos y modos de vida han
relegado al hombre el papel de proveedor, mientras que a la mujer se la ha asignado
carga laboral dentro del hogar y la crianza de los nifios), brecha salarial (mujeres ocupan
puestos de menor ingreso), conflictos interpersonales (las mujeres tienen mas
habilidades sociales, lo cual es util para algunos puestos), ergonomia (labores de fuerza

y herramientas segun género), bienestar, preferencias y valores (pp.98-102).

En respuesta a lo anterior se invita a que las organizaciones tomen en cuenta las

siguientes recomendaciones:
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o Es necesario que se reorienten los estudios sobre efectos y riesgos para incorporar la
especificidad de las mujeres.

o Las politicas de prevencion deben contemplar el conjunto de los puestos de trabajo y el
conjunto de los riesgos: seguridad, higiene, ergonomia y psicosociales.

o Las evaluaciones de riesgo, la actividad preventiva y la deteccion de dafios deben
contemplar y ser sensibles a las diferencias (sexo) y a las desigualdades (género).

o Es necesario impulsar y favorecer la participacion de las mujeres en todos los &mbitos

de la prevencion (Arroyo et al. 2009, p.43).
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V. Objetivos

1. Objetivos generales
o Desarrollar habilidades y conocimientos propios de la Psicologia industrial y
organizacional mediante la insercion profesional en el Area de Recursos Humanos del Instituto

Nacional de las Mujeres.

o Implementar un conjunto de procesos en la gestion del talento humano,
transversalizados mediante una perspectiva de género, para el desarrollo y la promocion del

talento humano en las y los funcionarios del Instituto Nacional de las Mujeres.

2. Objetivos especificos
o Apoyar activamente al equipo de Recursos Humanos en el proceso de seleccion de

personal implementando la metodologia utilizada por la organizacion.

o Implementar acciones para la reestructuracion del proceso de induccion general y
reinduccion.
o Poner en practica habilidades en la gestion del talento humano mediante la evaluacién

del desempefio y entrevistas conductuales estructuradas para potenciales sucesores de los

puestos claves.

o Disefar una propuesta de planificacion de la sucesidn para puestos claves.

o Poner en practica algunas de las recomendaciones sugeridas por la institucion para el

mejoramiento del clima organizacional.

o Contribuir en la promocion de la salud ocupacional de la organizacion fomentando la

salud psicoldgica, social y fisica asociada al ambito laboral.

o Aplicar el enfoque de género en los procesos del Area de Recursos Humanos

adaptandose a las necesidades de las y los trabajadores en su contexto de trabajo.
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VI.  Metodologia

La practica dirigida implicé el desarrollo de conocimientos teorico-practicos relativos a
los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, induccion general, reinduccion,
planificacion de la sucesion, evaluacion del desempefio y tematicas de clima organizacional y
salud ocupacional. El periodo solicitado para esta modalidad de TFG es de seis meses a tiempo
completo. Sin embargo, se realizé en un periodo de ocho meses a tiempo completo por
conveniencia del profesional y de la contraparte, para un total de 919 horas efectivas. La
practica se desarrollé en un horario de lunes a viernes de 8:00 a.m. a 4:00 p.m.

Como estrategia de intervencion se planted trabajar por tematicas en intervalos de
tiempo que permitieron la realizaciéon de las funciones segun los objetivos propuestos. No
obstante, debido a la dinamica institucional, el proceso no fue estrictamente lineal, sino que se

trabajo en algunas tematicas de manera simultanea.

1. Estrategia de intervencién

Abordar la diversidad de funciones tomando en cuenta las necesidades y dindmicas de
la organizacion, hizo complejo establecer una metodologia invariante en términos de
planificacién de tiempo. A pesar de eso, se trabajo en fases que permitieron realizar la
intervencion de manera organizada. Como estrategia de intervencion se utilizo el modelo de
Desarrollo Organizacional propuesto por Bell y French (1996). Dicho modelo estd compuesto
por 5 fases de intervencion (entrada, induccién y contrato, diagndstico organizacional,
intervencion y evaluacion). Las fases deben ser ejecutadas de manera lineal ya que una es
requisito para desarrollar la siguiente. A continuacion, se detalla la metodologia de intervencion

segun las fases anteriormente mencionadas.

a. Fases de intervencion
Fase 1 Entrada: Hace referencia al primer contacto con la organizacion. Esta fase se

prolongd durante nueve meses. A continuacion, se detalla la estrategia metodoldgica utilizada.
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Tabla 6: Estrategia metodoldgica (fase 1, Entrada)

Fase Tema Actividades Rol del Tiempo Productos
desde la profesional de obtenidos
Psicologia en Psicologia ejecucién
1-Entrada. Contacto  1- Establecer el Exploracion 9 meses 1-
inicial con  contacto inicial tedrica e (de febrero  Anteproyecto
la con la indagacién de aoctubre  de la préctica
organizaci  organizacion. aspectos del 2018)  dirigida.
on. 2- Reuniones con institucionale 2- Carta de
el coordinador de  s. aceptacion de
RRHH para la institucion
establecer un para realizar la
consenso de las practica.
tematicas a
trabajar.
3-Envioy

retroalimentacion
de anteproyectos.

Fase 2 Induccion y contrato: Hace referencia a experimentar la induccion general de la

institucion y generar el acuerdo contractual que rigi6 la practica dentro de la institucion. A

continuacidn, se detalla la estrategia metodolégica utilizada en esta fase.

Tabla 7: Estrategia metodoldgica (fase 2, Induccion y contrato)

Fase Tema Actividades Rol del Tiempo  Productos
desde la profesional en de obtenidos
Psicologia Psicologia ejecucion
2-Induccién Socializaci 1- Introducciona  Insercién en el ldia 1- Carpeta
y Contrato  0On la institucién, area de RRHH electrdnica con
organizaci recorrido por la informacién
onal. instalacion sobre la
presentacion de institucion.
comparieras(0s), 2-Evaluacion
etc. del proceso de
2-Firma de socializacion
contrato. organizacional.
3- Recibir la
induccion.
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Fase 3 Diagndstico organizacional y retroalimentacion: Se pretendié investigar y
generar un estado de la cuestion de las tematicas a trabajar, ademas se informo de ese estado al
asesor técnico a manera de retroalimentacion.

Esta fase se realiz6 con mucho éxito, ya que las personas encargadas de los subprocesos
accedieron a brindar toda la informacion pertinente y a colaborar con las dindmicas de
investigacion. No obstante, en algunos procesos no hubo mayor informacion que pudieron
brindar ya que no existia hasta ese momento. Se logro retroalimentar al equipo lo que fue de
mucha ayuda porque a partir de los diagndsticos continu6 emergiendo informacion importante.
En la siguiente tabla se detalla la estrategia utilizada.

Tabla 8: Estrategia metodoldgica (fase 3, Diagnostico y retroalimentacion)

Fase Tema Actividades Rol del Tiempo  Productos
desde la profesional en de obtenidos
Psicologia Psicologia gjecucion
3- Diagndstic  1- Generar un Sistematizacion 1 mes 1- Informes
Diagnostico o estado de la y analisis de (marzo-  diagndsticos
y organizaci  cuestion de las informacion. abril de cada
retroalimen onal. tematicas a 2019) tematica
tacion trabajar: abordada:
2- Informar al Seleccion de
asesor tecnico los personal,
resultados de la socializacio
investigacion n
a manera de organizacio
retroalimentacion nal,
(20/03/2019- planificacid
20/04/2019) ndela
sucesion,
evaluacion
del
desempefio,
clima
organizacio
nal y salud
ocupacional

60



Fase 4 Intervencion: Se ejecutaron las acciones pertinentes a cada tematica. La fase

cuatro abarcé un periodo de tiempo amplio durante la practica en comparacion con el resto de

las fases y se completaron con éxito la mayor parte de los objetivos planteados, no obstante,

debido a algunas limitaciones de tiempo, organizacionales y metodologicas, algunos fueron

alcanzados parcialmente. En la siguiente tabla se puntualiza la estrategia utilizada durante esta

fase.

Tabla 9: Estrategia metodoldgica (fase 4, Intervencion)

Fase Tema desde la  Actividades Rol del Tiempo de Productos
Psicologia profesional en  ejecucion  obtenidos
Psicologia
4- 1-Seleccion de  Segun cada 1-Gestion del 7meses  1-Segln
Intervencié  personal. tematica. proceso de (abril- cada
n. 2- (Ver tablas seleccion de noviembre temaética.
Socializaciéon  de la 11- 16 personal. 2019) (Ver tabla
organizacional en este 2- Gestion de 17 enel
3-Evaluacion mismo los procesos apartado
del apartado) laborales de de
desempefio. integracion y resultados)

4-Planificacion
de la sucesion.
5Clima
laboral.
6-Salud
ocupacional.

adaptacion de
nuevos
ingresos.
3-Evaluacion
del desempefio.
4-Gestion de la
planificacion y
desarrollo.
5- Contribucion
para el
mejoramiento
del clima
laboral
6- Promocién
de la salud
psicoldgica,
social y fisica
en las personas
trabajadoras.
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Fase 5 Evaluacion: Se evaluaron los efectos de la intervencion. La metodologia
utilizada fue evaluacion por objetivos. De esta manera se tomd cada objetivo propuesto
inicialmente y se calificd segun el coordinador del area como: “objetivo alcanzado en su
totalidad” (se realizaron todas las funciones propuestas en el anteproyecto), “objetivo alcanzado
parcialmente” (Se realizaron algunas funciones propuestas en el anteproyecto) y “objetivo no
alcanzado” (no se realizo ninguna funcion propuesta en el anteproyecto). Todos los objetivos
fueron alcanzados en su totalidad a excepcion de los asociados al tema de socializacion
organizacional y clima laboral, los cuales fueron alcanzados parcialmente. Es importante
mencionar que en cada tematica se recibio retroalimentacion verbal que permitia evaluar el
impacto de la practica dentro de la institucion, dicha retroalimentacion fue positiva en general,
indicando que el aporte realizado por el practicante era muy valioso e importante para la
institucion. Ademas, se utilizaron palabras por parte del equipo asesor y de integrantes del area
que indicaban la buena calidad del trabajo realizado.

En esta fase también se contempl6 la devolucién a la institucidn, por lo tanto, se solicitd
una reunién para entregar los productos, asi como mencionar las limitaciones vy
recomendaciones. En la siguiente tabla se puede observar la estrategia metodoldgica.

Tabla 10: Estrategia metodoldgica (fase 5, Evaluacién y devolucién)

Fase Tema Actividades Rol del Tiempo  Productos
desde la profesional en de obtenidos
Psicologia Psicologia gjecucion
5- Devoluci6 1-Realizar una Brindar un 1 dia. 1-Carta de
Evaluacién nala exposicion del espacio para la servicios y
y institucion trabajo realizado exposicién de de
devolucion. . en la institucion. los principales evaluacion
2-Evaluar los resultados de la por parte de
efectos de la practica. la
intervencion institucion.
(13/12/2019)
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A continuacion, se presenta el calendario segun las fases y los procesos abordados.

Fases

1-Entrada

(2018)

2-Induccidn y
contrato (2019)

3-Diagndstico

organizacional

y
retroalimentaci

6n (2019)

4-Intervencion
(2019)

4-Intervencion

4-Intervencion

4-Intervencion

4-Intervencion

4-Intervencion

5-Evaluacion
(2019)

Temas Marzo Abril

Contacto inicial

conla
organizacion

Socializacion
organizacional

Diagndstico
organizacional

Seleccion de
personal

Socializacion
organizacional

Planificacion de la
sucesion

Evaluacion del
desempeiio

Clima
organizacional

Salud ocupacional

Devolucién a la
institucion

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Setiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Figura 2. Calendario de las fases de trabajo por teméticas

Fuente: Elaboracion propia

Segun el organigrama del Area de RRHH del instituto, las tematicas abordadas en la
practica estan divididas en subprocesos. En la intervencion no solo se realizaron tareas
relacionadas a la captacion del talento y el desarrollo humano, sino que también se realizaron
algunas actividades de la gestion administrativa (en menor medida) debido al apoyo brindado
en el area. Esto quiere decir que, ademas de las labores propias de la disciplina psicoldgica,
también hubo apoyo en tareas que entran dentro de subprocesos de corte administrativo. Lo
cual no es sorpresa dentro de quipos de trabajo interdisciplinarios. Méas adelante se puede
observar el organigrama del area de RRHH en el escenario ideal. En color verde claro estan

identificados los procesos y subprocesos abarcados durante la practica.
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Gestion del talento humano

Control de calidad y
mejora continua

Captacion del talento Gestién administrativa Desarrollo humano

Formacioén
permanentey
desarrollo profesional

Reclutamiento y Gestion de
seleccion remuneraciones

Socializacion
organizacional y
reinduccion

Plataforma de Climay cultura
servicios organizacional

Salud y seguridad Evaluacion del
ocupacional desempefio

Andlisis ocupacional

Resolucién de

Gestion disciplinaria .
P conflictos

Medicina empresarial

Figura 3. Organigrama del area de RRHH del INAMU

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos proporcionados a lo interno del area.
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Las tareas realizadas en cada tematica estuvieron destinadas a conseguir el
cumplimiento de los objetivos especificos estipulados y al apoyo en el area de RRHH. A

continuacion, se detallan de manera segmentadas las actividades realizadas.

b. Descripcion de funciones ejercidas en cada proceso

(1). Seleccion de Personal

El proceso de seleccidn de personal es un proceso que estd cambiando actualmente en
la institucion. De este modo, la organizacion realizé la inversion de contratar a una empresa
consultora para la confeccion de un nuevo procedimiento de seleccion por competencias, el
cual se encuentra actualmente en la fase de puesta en préctica.

Es pertinente tomar en cuenta que este tipo de reestructuracién es novedosa para la
institucion y que no se habia realizado con anterioridad, por lo que representa un reto
institucional bastante grande. Ya que, para realizar cambios en el modelo de seleccion de
personal, también se deben hacer cambios en cuanto a las politicas institucionales.

En la actualidad se utiliza una metodologia de seleccién de personal en donde la persona
profesional especialista de RRHH tiene un papel muy administrativo, en lugar de ser
participativo. Con la préactica se apoy0 al area de RRHH en las distintas funciones relacionadas
con el proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Ademas de colaborar con el avance en
las etapas del nuevo proceso. A continuacion, se pueden observar las funciones ejercidas en

este proceso.
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Tabla 11: Funciones ejercidas en el proceso de seleccién de personal

Proceso Funciones ejercidas Horas
realizadas
Seleccion de  1- Diagndstico del proceso de seleccién de personal utilizado 10
por el INAMU (con base en el “procedimiento de
personal

reclutamiento y seleccion para ocupar plazas vacantes en el

INAMU” y entrevistas con la encargada del subproceso y al

coordinador de RRHH).

2- Apoyo en concurso interno (03-19, plaza n°169): Revision 103
de expedientes de personas funcionarias (7 candidatas
admisibles), digitacion de datos en matriz de la institucion
segun “procedimiento de reclutamiento y seleccion para
ocupar plazas vacantes en el INAMU”. Acompafiamiento y
cuido de pruebas de conocimiento técnico, realizacion de
oficios de notificaciones y resoluciones para las personas
candidatas, asi como el ordenamiento y foliacién de
documentos referentes al concurso.

3- Apoyo en concursos externos (01-19, plazas n° 322,323,
325): Recepcidn de curriculums en fisico (35 candidatas
admisibles). Revision de requisitos legales y atestados, ingreso
de informacion y documentacion proveniente de las ofertantes,
acompariamiento y cuido de pruebas de conocimiento técnico,
realizacion de oficios de notificaciones y resoluciones para las
personas candidatas, asi como el ordenamiento y foliacion de
documentos referentes a concursos.

4- Asistencia a reuniones con empresa consultora quienes se
encargaron de la creacion de un nuevo proceso de
reclutamiento y seleccion de personal. Revision (Criterio
personal, apuntes tomados en las reuniones, forma, redaccion
y ortografia) de productos realizados por la empresa consultora
(Modelo y reglamento de captacién del talento y Diccionario
de competencias revisados en las versiones del 17 de mayo y
el 1 de julio).

5- Filtrado de banco de personas de una entidad publica para
puestos de interés del INAMU. 4
6- Realizacion de afiche para concurso externo.

7- Revision de oficios relacionados con el proceso.
8- Revision de pruebas psicométricas pilotos.

9- Creacion de instrumento para calificar pruebas 8
psicométricas 15

16

w w

Total de horas 162
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(2). Socializacién organizacional

El proceso de socializacidn organizacional del INAMU ha variado en los Gltimos afos.
Se han hecho esfuerzos por parte del area de RRHH para implementarlo de diversas maneras
en distintos afios. No obstante, a pesar de esos esfuerzos, actualmente no existe un proceso
estructurado que permita a las personas funcionarias del area manejar de una manera
protocolizada el ingreso de nuevas personas a la institucion.

Debido a la heterogeneidad y/o ausencia del proceso de socializacion organizacional,
algunas personas que trabajan para la institucion no han abarcado tematicas esenciales que
transversalizan el marco filosofico institucional.

La presencia de dicho proceso es fundamental para la adquisicion de conocimientos
esenciales acerca de la organizaciéon y para que las nuevas personas funcionarias puedan
insertarse con mas éxito en su nuevo contexto de trabajo.

Debido a lo anterior, se establecié un proceso estructurado de induccion general y
reinduccion para que las personas profesionales en RRHH lo pongan en practica a manera de
protocolo. Ademas, se determiné la importancia de actualizar el contenido de la induccion
general y reinduccién, asi como la respectiva estructuracion de impartirse a las nuevas personas
funcionarias. Todo esto se realiz6 de manera integral contemplando los objetivos institucionales

y los enfoques contenidos en esta practica.
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Tabla 12: Funciones ejercidas en el proceso de socializacidén organizacional

Proceso Funciones ejercidas Horas
realizadas
Socializacién 1- Diagnostico del proceso de induccion utilizado por el 8

organizacional INAMU (con base en entrevistas no estructuradas al
(Induccion  coordinador de RRHH vy a las personas a cargo del
general y subproceso. Y una observacion participante de la induccion
reinduccion)  general utilizada por el instituto actualmente).
2- Creacion completa del procedimiento para la induccion 111
general y la reinduccién, mediante el documento llamado
“Propuesta del manual de procedimiento de la induccién
general y resocializacion de personas funcionarias del
INAMU”
3- Organizacion de informacidn para generar el contenido
para la induccién general y la reinduccion, mediante el
documento llamado “Contenido de la induccion general y
resocializacion de personas funcionarias del INAMU” 18
4- Creacion de una base de datos que contiene a todas las
personas funcionarias del INAMU para registrar si han
recibido la induccion general y la resocializacion, asi como
agendar la fecha de su préxima resocializacion.
Total de horas 356

219

(3). Planificacion de la sucesion

En cuanto a la planificacion de la sucesion, a partir del diagnéstico se concluy6 que no
existe en la institucion precedente alguno, lo cual deja en riesgo el funcionamiento 6ptimo de
la institucidn en escenarios en los que se visibilice falta de personal clave. Aunado a esto, se
detectd que el desarrollo planificado en la institucion estad generando cambios en el INAMU,
promoviendo que se dé un espacio que permita que este tipo de procesos se puedan llevar a
cabo.

Se trabajo en la planificacion de la sucesion de la siguiente manera: primero se
confecciond una metodologia para abordar la planificacién. Después se elabor6 de un manual
de procedimiento para su abordaje y por Ultimo se construyeron los instrumentos para su

desarrollo. Para la escogencia de posibles sucesores se tomd en cuenta los siguientes requisitos:
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1- La evaluacién del desempefio (360°), 2-Nivel educativo, 3-Experiencia laboral, 4-Entrevista

conductual estructurada.

Es importante tomar en cuenta que la evaluacion del desempefio 360° no existia en el

INAMU, por lo que se confecciond dicha herramienta. En cuanto al nivel educativo, el INAMU

no contaba con una base de datos con dicha informacion, por lo que otra tarea fue buscar en el

expediente de cada persona el nivel académico. La entrevista conductual también fue

confeccionada desde cero.

Ademas, se pretendid entrelazar la planificacién de la sucesion con el Plan de

capacitacion y formacion del INAMU, en el sentido de que se capacite o forme a los potenciales

sucesores de puestos clave segun correspondan los requisitos para desempefiarse en el puesto

clave.

Tabla 13: Funciones ejercidas en el proceso de planificacion de la sucesién

Proceso

Funciones ejercidas

Horas

realizadas

Planificacion 1- Diagnéstico del proceso de planificacion de la sucesion

de la
sucesion

utilizado por el INAMU (con base en una entrevista al personal
a cargo del subproceso).

2- Creacion completa del procedimiento para la planificacion
de la sucesion, mediante el documento llamado “propuesta del
manual del procedimiento de la planificacion de la sucesién de
puestos claves de personas funcionarias del INAMU”

3- Elaboracion de una base de datos denominada
“Planificacion de la sucesion de puestos claves en el INAMU
2019 utilizable para la ubicacion de los puestos claves y los
posibles sucesores mediante organigramas de las distintas
areas.

4- Revisidn de aproximadamente 600 expedientes personales y
de carrera profesional de las personas funcionarias para
abstraer el nivel académico e informacion adicional.

5- Confeccion del instrumento de entrevista conductual
denominado “Escala de evaluacion basada en el
comportamiento para personas funcionarias del INAMU”

7

103

16

53

50

Total de horas

229
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(4). Evaluacion del desempefio

Por otro parte, al iniciar la practica se planteaba tomar en cuenta 2 tipos de evaluacién
del desempefio, (BARS Yy el instrumento utilizado en el INAMU). Al recibir una breve
capacitacion de la metodologia utilizada en el INAMU para evaluar el desempefio, asi como el

uso de su instrumento, se decidié no aplicarlo por los siguientes motivos:

o Es una evaluacion del desempefio Administracion Por Objetivos (APO) y los objetivos

son planificados para ser llevados a cabo de manera anual.

o Es un modelo 90° lo que segln la literatura no es la mas idonea para medir el
desempefio.
o Entre los objetivos de la practica dirigida no se pretende modificar el procedimiento ni

el instrumento utilizado por la institucion. La evaluacion del desempefio fue considerada en la
practica con el fin de cumplir con uno de los cuatro rubros tomados en cuenta para la
planificacién de la sucesion (grado académico, evaluacion del desempefio, experiencia laboral

en el area, y entrevista BARS).

En su lugar, se confecciond un nuevo instrumento bajo la metodologia de evaluacion
del desempefio por competencias. Este fue construido con base en las “competencias o criterios
de éxito” expuestos por Morales (2005) para evaluar el desempefio de empleados publicos en
distintas categorias, las cuales son compatibles con el manual de cargos del INAMU

(operativos, asistenciales, técnicos, profesionales y jefaturas).

También se utilizaron algunas competencias de ‘“‘caracteristicas personales” para

personas funcionarias del INAMU creadas por los Consultores del Talento (2019, pp.35-40).
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Finalmente se validaron los instrumentos mediante consulta a expertos y mediante la aplicacion

de cuatro pruebas piloto (para el instrumento de evaluacion del desempefio) y 2 para el BARS.

Tabla 14: Funciones ejercidas en el proceso de evaluacion del desempefio

Proceso Funciones ejercidas Horas
realizadas
Evaluacion 1- Diagnostico de la metodologia de evaluacion del desempefio 9
del del personal utilizado por el INAMU (Se realizé una entrevista al
desempefio profesional encargado del subproceso de evaluacion del

desempefio y una observacion de la metodologia y uso del
instrumento.

2- Confeccion de un instructivo para aplicar la evaluacion del
desempefio en las personas sucesoras de puestos claves. 30
3- Creacion de un instrumento para evaluar el desempefio bajo la
modalidad por competencias 360°. La cual varia las
competencias segun puestos profesionales, operativos y técnicos.
Ademas, se contemplan competencias abstraidas del nuevo
proceso de “seleccion por competencias” elaboradas por la
empresa consultora a partir de multiples reuniones con jefaturas
del INAMU. EIl instrumento consta de 24 items para medir 12
competencias, fue validado mediante el criterio de expertos
(docentes) y mediante una prueba piloto en el area de RRHH.

Total de horas 45

(5). Clima organizacional

Con respecto al clima organizacional, es una temética en la que se ha estado trabajando

desde finales del 2017, en donde a partir de una contratacion de una empresa consultora,

inicialmente se desarroll6 un instrumento para medir las distintas variables asociadas al clima.

Posteriormente, para el 2018 se socializaron los resultados y se busco establecer planes de

mejora con base en las recomendaciones de la empresa consultora. Mas adelante, se conformo

un equipo lider llamado “gestores del cambio” con el fin de capacitarles y responsabilizarlos

acerca del mejoramiento de las variables del clima.
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Actualmente se le ha dado seguimiento al proyecto. A finales de abril del afio 2019 se
concluyd con un programa para el mejoramiento del clima organizacional del INAMU en el
cual participaron los gestores del cambio en las distintas sesiones.

Después del diagnostico de la tematica, se pretendid darle seguimiento al “programa
para el mejoramiento del clima organizacional INAMU” y apoyar mediante un taller a las
personas funcionarias que conforman el equipo de gestores del cambio, las tematicas a abordar
estaban basadas en funcion de las areas de mejora propuestas por la empresa consultora y que
no se han abordado por el programa anterior. Sin embargo, debido a que la organizacion tenia
varios proyectos en curso relacionados con esta tematica, no se pudo realizar el taller. Por lo
tanto, el planteamiento del taller se entrega como un producto a la institucion con el fin de que
puedan utilizarlo en un futuro.

Ademas, se desarrollé una iniciativa que surgio en el equipo para mejorar el clima
organizacional a nivel institucional que consistio en enviar felicitacion a las personas
funcionarias en sus fechas de cumpleafios. Sin embargo, la iniciativa al momento del cierre de
la practica, la institucién no la habia puesto en accién. A continuacion, se detallan las funciones
realizadas en esta temaética.

Tabla 15: Funciones ejercidas en la temética de clima organizacional

Tematica Funciones ejercidas Horas
realizadas
Clima 1- Diagnostico de la tematica de abordaje del clima 7

organizacional organizacional en el INAMU (con base en una entrevista al
profesional encargado del subproceso.
2- Creacidn de un calendario (con las fechas de cumpleafios de
las personas funcionarias), y machotes de tarjetas de
felicitaciones para que el area de RRHH envie un correo
institucional felicitando a las personas funcionarias el dia de su
cumpleaiios.
3- Propuesta de taller denominado “Gestion adecuada de 13
reconocimientos para el desarrollo de capacidades dentro de
nuestros equipos de trabajo”

18

Total de horas 38
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(6). Salud ocupacional

Finalmente, la tematica de Salud Ocupacional (SO) al momento de inicio de la practica,
era abordada de manera parcializada ya que no existia ningun profesional que la llevara a cabo.
El departamento de SO que exige la ley estaba conformado por una comision de pocas personas
que se reunian periédicamente, sin embargo, no estaban en capacidad de desarrollar todo lo que
la tematica implica. Con esto no se quiere decir que el INAMU haya descuidado esta tematica
del todo, por ejemplo, contaban con: doctora empresarial encargada de velar por la salud fisica
de las y los funcionarios (control de peso, toma de presiones, envio de medicamentos, entre
otros). Vacaciones psicoprofilacticas (10 dias por afio) a aquellas personas funcionarias que
ocupen puestos que las ameriten. Instalaciones ergonomicas y con las herramientas necesarias
para desempefiar las funciones. Brigada de emergencias, entre otros.

A medio curso de la practica, el area de RRHH incorporo6 una nueva integrante al equipo
especialista, quien asumio funciones relacionadas a esta tematica. En conjunto con ella se logro
trabajar en la SO segln el objetivo propuesto. No obstante, al igual que la tematica de clima
organizacional, se realizo la planificacion de un taller de autocuidado, el cual se pudo realizar
como plan piloto, no obstante, después de hacer las mejoras a la propuesta inicial, tampoco se
aplico a la poblacion meta debido a limitaciones organizacionales. También se realizaron otras

tareas de apoyo en la tematica.
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Tabla 16: Funciones ejercidas en la temética de salud ocupacional

Tematica Funciones ejercidas Horas
realizadas
Salud 1- Diagnostico de la temética de abordaje de Salud Ocupacional 6

Ocupacional en el INAMU (con base en una entrevista a la profesional
encargada del subproceso).
2- Planificacion de un taller denominado “autocuido” donde se
abordaron temaéticas de: definicion de estresor, tipos de estrés y
estresores, consecuencias fisioldgicas y psicoldgicas del estrés,
reduccion y manejo del estrés, técnicas. Comunicacion
empatica, asertiva y criticas constructivas, apoyo social,
interaccionismo simbdlico.
3- Confeccion de tripticos como material de apoyo para el taller
y otro para la reunion de la brigada de emergencias, tocando
tematicas de sefializacion, tipos de extintores, diferencia entre
incidente y accidente, trabajo en equipo y recomendaciones
generales.
4- Realizacion de un taller (piloto) de una Unica sesion, 8
duracion de dos horas y media llevado a cabo con 15 personas
funcionarias del INAMU.
5- Recorrido y acompafiamiento a enfermera por el edificio 3
SIGMA repartiendo informacion comercial de exdmenes
clinicos para las personas funcionarias.
6-Recorrido por el edificio SIGMA con la encargada de salud 2
ocupacional para revision de lugares e instrumentos de trabajo.

13

7- Ayuda en la confeccion de panfleto de la tematica “pausas 4
activas” para la disminucion de estrés.
Total de horas 41

Es importante mencionar que los procesos y las tematicas abordadas en la practica se
Ilevaron a cabo desde un enfoque de género contemplando un lenguaje inclusivo, utilizando
datos desagregados segun sexo, valorando las necesidades tanto de hombres como mujeres,
buscando la equidad e igualdad en los procedimientos y en las planificaciones de los talleres
para reducir brechas existentes entre géneros. Los productos fueron revisados por el equipo de
RRHH, el comité asesor y algunas funcionarias expertas en el tema, retroalimentando y

enriqueciendo el trabajo realizado.
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2. Consideraciones ético-legales vinculadas con la intervencion
La practica se realizo bajo el conocimiento del Cadigo de Etica y Deontolégico del
Colegio Profesional de Psicologos de Costa Rica (2017) y bajo las normativas legales
estipuladas por el Ministerio de Trabajo (2016), asi como lo establecido en el Reglamento

Auténomo de Servicios del INAMU (2000).

3. Proteccion de las personas participantes
La practica no representd una intervencion intrusiva o peligrosa para ninguna persona
en particular ni para la organizacion. Sin embargo, se tomaron las medidas preventivas
correspondientes. Por un lado, el practicante estuvo protegido por la poliza estudiantil de
responsabilidad civil debidamente vigente en el periodo de practica. Por otro, cuatro
profesionales en psicologia conformaron el comité asesor, quienes se encargaron de supervisar
constantemente las labores a realizar, disminuyendo asi las probabilidades de poner en riesgo a

cualquier persona o a la organizacion.

4. Proceso de supervision y evaluacion

Las supervisiones que se realizaron con el asesor técnico de la contraparte institucional
fueron constantes, anteriores a la realizacion de cada actividad propuesta con el fin de tener los
insumos suficientes para ejecutarlas dentro de la organizacion.

En cuanto a las supervisiones con la directora y con los lectores se realizaron con una
frecuencia indefinida, pero constante; a solicitud del practicante o de la persona docente, en
aras de garantizar un trabajo profesional y til para la organizacién, asi como el desarrollo de
habilidades y conocimientos del sustentante. Dichas supervisiones surgian al inicio del trabajo
de cada tematica con el fin de ser guiado en su ejecucion. Los aportes brindados durante las
mismas supervisiones fueron importantes para conseguir el cumplimiento de los objetivos

propuestos.
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En cuanto a los informes, se enviaron mensualmente en archivos, en donde se
especificaba la distribucion del tiempo segun tematicas y las tareas realizadas en cada una de
ellas. Ademas, se envié un resumen mensual cuantitativo de las horas efectivas segun procesos
abordados. Los productos realizados de cada tematica tambien fueron enviados de manera
digital a todo el equipo para su debida revision y retroalimentacion.

Finalmente, la practica dirigida se evalud en funcion de la concrecion de las actividades
programadas para cada tematica y los productos obtenidos dentro de cada una de ellas. Ademas,
se tomo en cuenta el contenido y la calidad de los informes, asi como el cumplimiento de las

recomendaciones por parte del comité asesor.

5. Aporte de la practica en la formacién profesional
La préactica profesional posibilité abordar diversas tematicas y procesos de la gestion
del talento humano. Las cuales son precursores del desarrollo de conocimientos y habilidades
adquiridos en el proceso de formacién académica, Utiles para desempefiarse competitivamente

en el mercado laboral dentro del ambito organizacional.

6. Sistema de relaciones jerarquicas e interdisciplinarias

En el area RRHH del INAMU, el trato hacia el practicante fue totalmente horizontal
con respecto a otras disciplinas (administracion, derecho, ingenieria en SO y medicina). Ya que
es un equipo interdisciplinario que trabaja con horizontalidad, sin embargo, si existe
verticalidad en cuanto a funciones inherentes al cargo, (por ejemplo, coordinador- demas
integrantes del equipo). El psicélogo coordinador (Msc. Nelson Sanchez Valverde, Asesor
técnico) es quien delega las funciones del resto del equipo y en el caso de la practica dirigida,
fue quién direcciond la intervencion y del mismo modo que con las demas personas
funcionarias, se encargd de delegar funciones que se enmarcaran dentro de los objetivos

consensuados.
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Ademas de la supervision del asesor técnico, el practicante fue supervisado por otros
tres profesionales en psicologia de gran experiencia. La Dra. Ana Ligia Monge Quesada
(Directora), M. Psc. Marlon Morales Chaves (Lector), Ronald Ramirez Henderson, Ph.D
(Lector). Estos también se encargaron de guiar el proceso para alcanzar los objetivos

propuestos.
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VIIl. Resultados

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos en la practica dirigida. Estos estan
directamente asociados con la descripcion de la estrategia de intervencion descrita en la
metodologia y a los alcances obtenidos (a nivel organizacional y profesional) desarrollados
posteriormente. Se realizaron un total de 919 horas efectivas en las cuales se trabajaron procesos
circunscritos a la gestion del talento humano como, seleccién de personal (162 h), socializacién
organizacional (356 h), panificacion de la sucesion (229 h), evaluacion del desempefio (45 h),
clima organizacional (37 h) y salud ocupacional (41 h). También se realizaron labores propias
de la gestion administrativa, capacitaciones y reuniones (49 h).

En la figura 4 se puede observar cuantitativamente el tiempo desglosado segun las
tematicas abordadas y el nivel porcentual dedicado a cada tematica. Las tematicas que mas
tiempo abarcaron fueron aquellas que tenian un caracter urgente de abordaje por parte de la
institucién y que basicamente hubo que trabajar desde cero (induccion general y planificacion
de la sucesion). Y en la figura 5 se puede ver el resumen de horas segun cada fase a nivel general

de la practica.
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Resumen de horas efectivas por tematicas (919 h)

4%

B Reclutamiento y seleccion de
personal (162 h)

B Induccién y resocializacion
(356h)

1 Planificacion de la sucesion
(229)

M Eavaluacién del desempefio (45
h)

M Salud ocupacional (41 h)

B Clima organizacional (37 h)

l Labores administrativas, entre
otros(49h)

Figura 4. Resumen de horas efectivas por tematicas

Fuente: Elaboracion propia

Resumen de horas por fases en general (1159 h)

0.8%

0.2%
4%

M Fase 1 (Entrada - 240h)

M Fase 2 (Induccidon y contrato -
2h)

M Fase 3 (Diagndstico y
retroalimentacion - 47h)

I Fase 4 (Intervencidn - 861h)

B Fase 5 (Evaluacién y devolucién
- 8h)

Figura 5. Resumen de horas por fases en general

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se enlistan los productos realizados en cada tematica. Las versiones

finales de los mismos fueron entregadas al instituto en la fase cinco. La devolucién se realizo

en formato digital en una carpeta denominada “Devolucion de productos INAMU” transferida

via USB y se contemplaron los siguientes productos:

Tabla 17: Productos entregados a la organizacion

Tematica

Productos entregados

Reclutamiento y seleccidn de personal

Induccidn y resocializacion

1-Diagnostico

2-Expedientes de concursos internos y

externos

3-Revisiones e integraciones al nuevo

proceso de seleccion de personal.

4-Solicitudes varias

5-Instrumento para calificar pruebas
psicométricas

1-Diagnostico

2- Propuesta del manual de procedimiento de la
induccion general y resocializacion de personas
funcionarias del INAMU

3-Contenido de la induccion general

y la resocializacion: Manual de la persona
facilitadora

4- Base de datos para registrar la
induccién y resocializacion
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Tabla 17 (cont.): Productos entregados a la organizacion

Tematicas

Productos entregados

Planificacion de la sucesion

1- Diagnostico

2- Propuesta del manual del

procedimiento de la planificacion de

la sucesion de puestos claves

de personas funcionarias del INAMU

3- Base de datos para la planificacion de la
Sucesion

4-Base de datos de personas

funcionarias para determinar el rubro

de nivel académico y oficio para iniciar

Evaluacién del desempefio

Salud ocupacional

Clima organizacional

1-Diagnostico

2-Tres instrumentos (profesional, operativo
y técnico)

3-Instructivo para la evaluacion del desempefio
4-Entrevista Conductual Estructurada
1-Diagnostico

2-Propuesta del taller “Autocuidado de las
personas funcionarias del INAMU”
3-Tripticos

1-Diagnostico

2-Propuesta de taller “Gestion

adecuada de reconocimientos para el
desarrollo de capacidades dentro de nuestros
equipos de trabajo”

3-Instrumento de calendario: fechas de
cumplearios de las personas funcionarias
4-Machotes de tarjetas de cumpleafios

A continuacion, se podra observar la tabla 18 que describe sintéticamente los resultados

obtenidos segun cada objetivo especifico.

81



Tabla 18: Resultados obtenidos segun los objetivos especificos de la practica

Objetivos propuestos

Resultados obtenidos

Apoyar activamente al equipo de

Recursos Humanos en el proceso de
seleccion de personal implementando

la metodologia utilizada por la
organizacion.

1-Conocimiento y entrenamiento en abordaje de
personas postulantes.

2-Apoyo a la organizacion en el avance del nuevo
proceso de seleccion.

3-Entrenamiento en la aplicacion y revision de
pruebas psicométricas.

4-Conocimiento en el abordaje y secuencia de fases
de intervencion aplicada por una empresa
consultora.

Implementar acciones para la
reestructuracién del proceso de
induccidn general y reinduccion.

1-Creacion de un manual del procedimiento para la
induccién general y reinduccion.

2-Elaboracion del contenido a abordar durante
induccidn general y reinduccion.

3-Confeccion de instrumento para registro del
proceso de socializacion organizacional.
4-Cooperacion en el avance de la aplicacién de las
recomendaciones mencionadas por auditoria
interna.

Poner en préactica habilidades en la
gestion del talento humano mediante

la evaluacion del desempefio y
entrevistas conductuales
estructuradas para potenciales
sucesores de los puestos claves.

1-Produccidn de dos instrumentos y su validacion
para posibles sucesores (evaluacion del desempefio
y BARS).

2-Creacion de un instructivo de aplicacion del
instrumento de evaluacion del desempefio.
3-Generacion de alternativas de cambio en cuanto
al modelo de evaluacién del desempefio utilizado
en la organizacion.

4-Ensefianza a la organizacion en la aplicacion y
revision de entrevista conductual.

Disefar una propuesta de
planificacién de la sucesién para
puestos claves.

1-Creacion de un manual del procedimiento para la
induccidn general y reinduccién.

2-Confeccion de instrumento para registrar la
planificacion de la sucesion.

3-Cooperacion en el avance de la aplicacion de las
recomendaciones mencionadas por auditoria
interna.

4-Realizar un acercamiento a la temética de
desarrollo profesional, la ley asociada y el debido
proceso a seguir.
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Tabla 18 (cont.): Resultados obtenidos segun los objetivos especificos de la préactica

Objetivos propuestos

Resultados obtenidos

Poner en practica algunas de las
recomendaciones sugeridas por la
institucion para el mejoramiento del
clima organizacional.

1-Elaboracion de una propuesta de taller para
abordar algunas tematicas asociadas.
2-Visivilizacion de las teméticas abordadas y
aquellas con necesidad de abordaje.
3-Propuesta de calendario de cumplearios para
felicitar a las personas funcionarias.

4-Aprendizaje a reconocer discursos latentes
permeados y que permean el clima organizacional.

Contribuir en la promocion de la
salud ocupacional de la organizacion
fomentando la salud psicoldgica,
social y fisica asociada al ambito
laboral.

1- Elaboracion de una propuesta de taller de
autocuidado.

2-Desarrollo de un taller de autocuidado dirigido a
personas funcionarias pertenecientes a la brigada
de emergencias.

3-Creacion de material informativo para distribuir
en la organizacion promoviendo la salud
psicoldgica, social y fisica.

4-Realizar un acercamiento con las personas
funcionarias de otras areas y escuchar sus
peticiones para mejorar la SO.

Aplicar el enfoque de género en los
procesos del Area de Recursos
Humanos adaptandose a las
necesidades de las y los trabajadores
en su contexto de trabajo.

1- Aprendizaje del abordaje de los procesos desde
una perspectiva de género.

2- Concientizar al area de RRHH para la
adecuacion de los procesos existentes desde éste
enfoque.

3- Conocimiento que va mas alla del enfoque de
género (por ejemplo, el de interseccionalidad)

4- Acercamiento y adquisicion de conocimiento
producto de la interaccion con personas
funcionarias expertas en el tema.

1. Resultados segun cada proceso

a. Seleccion de personal

En la temética de Seleccion de personal se amplido conocimiento y se recibid

entrenamiento en la metodologia utilizada por la institucion. El proceso de aprendizaje fue muy

enriquecedor ya que simultdneamente al desarrollo de esta practica la institucion y una empresa

consultora estaban trabajando en el redisefio del mismo, proceso en el cual también se involucré
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el sustentante. Lo que permitio comparar 2 metodos de abordaje del mismo proceso. El actual
procedimiento utilizado en RRHH llamado “Procedimiento de reclutamiento y seleccion de
personal para ocupar plazas vacantes en el INAMU (2017)” fue remplazado por “Redisefio del
proceso de reclutamiento y seleccion para el INAMU (2019)”. En el primer caso se trataba de
un abordaje menos técnico en el sentido de que la persona encargada realizaba actividades de
gestion administrativa. En el segundo, por la introduccién de pruebas psicométricas,
instrumentos y entrevistas es indispensable la presencia de una persona profesional en
psicologia en algunas fases y, ademas, al introducir la temética de las competencias permite una
gestion del talento humano méas completa. Lastimosamente, al finalizar la practica ain no se
habia terminado de implementar el mismo, por lo que la colaboracion se vio limitada a la
revision del procedimiento, aplicacion y revision de pruebas psicométricas piloto, entre otras.

Lo cual significd un apoyo para la organizacion en el avance del nuevo proceso de seleccion.

Al trabajar en esta tematica se realizaron actividades como:

Entrevistas al personal del area, revision de expedientes para concursos internos,
reuniones con los encargados del nuevo proceso de seleccion, recepcion de curriculos en
concursos externos, revision de requisitos legales y atinencias, llenar tablas de evaluacién y
asignar puntajes, registro de informacion proveniente de postulantes, acompafiamiento y
vigilancia de aplicacion de pruebas de conocimiento, escaneo de oficios, recepcion de
postulantes, escaneo de pruebas escritas, foliar expedientes de concursos, etiquetar ampos
asociados al proceso de seleccion, comunicacion de los resultados de los concursos a
postulantes, redactar oficios de resoluciones, realizacion de afiches para concursos, revision e
integracion de los borradores del nuevo proceso, investigacion con colegios de profesionales
para conseguir posibles postulantes, filtrar banco de personas de otra institucion, realizacion de
pilotos de pruebas psicométricas, revision de pruebas piloto psicométricas, sistematizacion de

resultados de pruebas psicométricas, entre otras.
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b. Socializacion organizacional
Los resultados obtenidos en la tematica de socializacion organizacional se lograron a
partir de una labor de organizacién de informacion. Para la elaboracion de los manuales de
procedimientos de la induccion general y de la reinduccion se tuvo que realizar una indagacion
tanto de normativas internas, leyes y otros procedimientos, asi como de la forma de
confeccionar un manual, ya que en los conocimientos obtenidos en la carrera no profundizan
en ello. Para lograr su produccién fue también importante el continuo asesoramiento y la

revision de material bibliogréfico.

Situacién similar ocurrié con el contenido de estos dos subprocesos. La informacion
recopilada estaba dentro de muchas fuentes de informacion e incluso se tuvo que solicitar

asesoramiento de personas funcionarias expertas en la materia.

Ademas de esos productos, también fue importante aportar al area un sistema de registro
de la aplicacion del proceso de socializacion organizacional en general (induccion general y
especifica, y reinduccion). Para esto, se desarrollé un instrumento que busca aumentar la

eficiencia a la hora de llevar a cabo los procedimientos cada persona funcionaria.

c. Planificacion de la sucesion
Al igual que con el proceso de socializacion organizacional, en la planificacion de la
sucesion la labor investigativa fue ardua, con el agravante de que en el area no existia ningun
precedente en este proceso. La creacion del manual del procedimiento y los respectivos
instrumentos, son de los resultados mas relevantes obtenidos en esta practica. Para trabajar en
esta tematica se tuvieron que realizar instrumentos para evaluar el desempefio, por ejemplo, la
entrevista conductual estructurada, la cual tampoco habia sido utilizada anteriormente en la

organizacion y segun la teoria, es de gran utilidad en la gestion del talento humano.
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Fue muy valioso para el aprendizaje ir asociando procesos y tematicas. En este caso en
particular, la asociacion con la tematica de “desarrollo profesional” y la “evaluacion del
desempeno” traslapandola a la capacitacion de posibles personas sucesoras, fue un claro
ejemplo de que la gestion del talento humano es un conjunto de procesos gque se vinculan de
alguna manera. Sin embargo, tampoco se pudo poner a prueba su eficacia y eficiencia con tal
de retroalimentar el manual y los instrumentos, pero también es de mucha utilidad para el area,
en tanto es un precedente y responde a la peticion de auditoria interna para mejorar la

calificacion del area solicitado en 2017 y 2018.

d. Evaluacién del desempefio

Como se menciond anteriormente, la metodologia de evaluacion del desempefio
utilizada por la organizacion, no da un criterio muy certero del desempefio de las personas
funcionarias, tal y como menciona la teoria. Debido a eso, se realizo la confeccion de un
instrumento de evaluacién por competencias 360°. La dificultad de llevar a cabo este
instrumento radico en que el manual de puestos define requisitos y caracteristicas segun el
puesto, pero no esta confeccionado segiin competencias. Por lo que mediante el asesoramiento
continuo, se recomendd utilizar las competencias utilizadas por Morales (2005) y en adicion a
esas, algunas competencias generales contempladas en el nuevo proceso de seleccion de

personal, confeccionadas por los consultores del talento (2019).

Para aplicacion iddnea de este instrumento fue necesaria la creacion de un instructivo
que explicara las bases teoricas de esta metodologia e informacidn pertinente para su creacion.
El cual a su vez sirve como un precedente para tomar en consideracién por parte de la

organizacion para cambiar el actual modelo de evaluacion del desempefio que utiliza.

El instrumento utilizado para este fin tiene tres variantes, una para puesto profesionales,

otra para técnicos y una para operativos. Ello permite segregar algunas competencias generales
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minimas a ser evaluadas segun cada cargo. Es importante mencionar que los productos fueron
validados mediante su aplicacion a personas funcionarias, asi como mediante el criterio de

expertos por parte del comité asesor.

e. Clima organizacional

El clima organizacional fue abordado de manera muy limitada ya que el &rea de RRHH
ya habia planificado la implementacion de varios talleres. Razdn por la cual el resultado
obtenido sélo quedd la propuesta de un taller denominado “Gestion adecuada de
reconocimientos para el desarrollo de capacidades dentro de nuestros equipos de trabajo” en el
cual, se toman en cuenta tematicas que no habian sido abordadas por el area de RRHH hasta
ese momento. Para ello se requirié una pesquisa de los factores que puntuaron menos en la
evaluacion de clima organizacional en el afio 2017 y las temaéticas abordadas para el afio 2018,
y de ese modo se obtuvieron las tematicas para abordar mediante ese taller. Con el diagndstico
y este planteamiento de taller se pudo brindarle al &rea un panorama mas claro para direccionar

los proximos esfuerzos y mejorar el clima.

Ademas, gracias a la solicitud e iniciativa de personas funcionarias, se confecciond un
calendario con las fechas de cumpleafios de todas las personas funcionarias y machotes de
tarjetas de cumpleanos las cuales serian enviadas via correo electrénico. Esto con el fin de hacer
sentir a las personas funcionarias reconocidas e importantes para la organizacion, ya gque segun

la teoria consultada, pequefias précticas terminan sumando en la percepcion de un clima laboral.

Finalmente, un resultado importante en esta tematica esta asociada a los discursos que
tienen las personas con respecto al resto del equipo y la organizacion. Al entrevistar a personal,
no sélo del area de RRHH se observaba que detras del discurso explicito (permeado por la
deseabilidad social), se escondia informacion poco favorecedora para la organizacion, y que sin

duda alguna incide en el clima organizacional.
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f. Salud ocupacional
En la tematica de salud ocupacional se logro la elaboracion de una propuesta de taller,
la cual fue desarrollada con el equipo de brigadas del INAMU con el fin de darle un enfoque
de género y mejorar la estructura del mismo. El taller tenia como tematica central la promocién
del autocuidado en las esferas psicoldgica, social y fisica. Dentro de las cuales se desarrollaron

temaéticas particulares.

Con la realizacion de dicho taller, se encontraron las siguientes recomendaciones para

su préxima implicacion.

o Reducir el tiempo de exposicidn tedrica a la mitad.

o Dar un espacio para preguntas al finalizar las exposiciones teoricas o actividades, ya que
en el medio de ambas las personas participantes tienden a disiparse y tiene dificultad para
concretar en el contenido que esta siendo abordado.

o Segregar las vivencias segun comentan los hombres de las de las mujeres para hacer un
analisis de las diferencias por sexo y género de la salud fisica y psicoldgica.

o Una vez realizado el paso anterior en unos 2 o 3 talleres, tomar en cuenta las variantes
de género con el fin de enriquecer los demas talleres (en técnicas, ejemplos, teoria y actividades)

o Realizar actividades méas dinamicas para la temética de salud fisica.

Ademas, se asumid la funcidn de crear material informativo para divulgar informacion
relacionada con la tematica. Dicha informacion fue distribuida via correo electrénico o

entregada en fisico a las personas funcionarias.

Por otra parte, se realizd un acercamiento con las personas funcionarias de la misma
area ayudando a mejorar visualmente el espacio fisico. Y en otras areas para escuchar sus
peticiones para mejorar la SO. Esta experiencia fue muy enriquecedora, ya que las personas

funcionarias tenian la necesidad de escucha por parte de personas externas a su area, quienes
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ademas tuvieran la capacidad de hacerlas escuchar en un futuro. Entre las principales
actividades realizadas en estos acercamientos se dieron recorrido por las instalaciones centrales
con el fin de conversar con las personas, fotografiar espacio fisico, ergonomia, instrumentos,
entre otros y tomar nota de lo comentado para que la compafiera de SO generara el reporte.

También se dio el mismo recorrido con una enfermera quien estaba realizando una
campafa de vacunacion, en este caso también se dio un acercamiento a las personas en sus

espacios de trabajo y se les indicé la importancia de estar al dia con las vacunas.

g. Gestiones administrativas
Es importante recordar que también se dio apoyo en la gestién administrativa, esto
debido a que el trabajo con un equipo interdisciplinario conlleva apoyar en necesidades que no

se encuentran circunscritas dentro del campo de la Psicologia en este caso.

Este apoyo genera un ambiente de reciprocidad y flexibilidad en cuanto a las tareas
correspondientes a cada quién. En el apoyo de estas gestiones se realizaron actividades como
buscar informacion en expedientes, fotocopiar, escanear, leer oficios y dar sugerencias, buscar

y acomodar expedientes, analizar informacion, enviar correos, entre otras.

También hubo asistencia a reuniones o capacitaciones en las cuales participaban los
miembros del equipo, lo cual generd una atmosfera de inclusion por parte del grupo y permitio
conocer de temaéticas atinentes al mundo laboral, asi como pertinentes para continuar

expandiendo los conocimientos asociados al enfoque de género.
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Tabla 19: Desglose de horas en la gestion administrativa y otras funciones

Funciones ejercidas Horas realizadas
Capacitacion prejubilacion CCSS 3
Reunidn para conocer el sistema operativo 4
WIZDOM
Sesion red de hombres de instituciones 8

publicas por la igualdad de género
Apoyo administrativo, busqueda y analisis 21
de datos para liquidaciones
Almacenamiento de informacion (Escaneo y
organizacion de documentos para planillas y 8
expedientes)
Lectura de oficios y correos para sugerir 5

modificaciones

Total de horas 49

Finalmente es importante recordar que darle un enfoque de género a los procesos y
tematicas permitio el aprendizaje del abordaje desde esa perspectiva, quedando evidenciado asi
en los productos, en donde se busco contemplar un lenguaje inclusivo, datos desagregados por
sexo, tomar en cuenta por igual a las personas funcionarias y ajustarse a las necesidades segun
cada género. Todo esto permitié concientizar al area de RRHH para la adecuacion de los
procesos existentes desde éste enfoque, esto porque algunos de los documentos con que cuenta

el area no tienen un enfoque de género.
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VIII. Alcancesy limitaciones

En general la practica fue muy provechosa tanto para la organizacién como para el
sustentante. La organizacion recibié apoyo en procesos asociadas al campo de la psicologia
industrial y organizacional, que, a pesar de la urgencia de su estructuracion, su abordaje habia
sido postergado por la falta de tiempo y personal calificado para abordarlas a cabalidad.
Ademas, dicho apoyo al equipo de RRHH generd disminucion de la carga laboral con que
contaban las personas funcionarias del area, permitiendo un aumento en la eficiencia de la
respuesta en algunos subprocesos del area. Simultdneamente el sustentante logré desarrollar
conocimientos y habilidades importantes para su crecimiento profesional. Como en toda
intervencion, también existieron limitaciones que impidieron gue algunos objetivos se llevaran

a cabo en su totalidad.

1. Alcances institucionales

En cuanto a los principales alcances para la organizacion se destacan:

o Realizacion de la practica en un ambiente de cooperacion entre personas profesionales
de varias disciplinas. Se logr6 un trabajo interdisciplinario con profesionales tanto de Psicologia
como de Administracion, Derecho, Ingenieria en SO y Medicina. La relacion fue armoniosa en
tanto las posturas de visualizar la forma de abordar algunas tematicas fue basada en la
comunicacion asertiva y el mutuo respeto. Otro elemento importante fue la capacidad de
flexibilizar los esquemas de conocimiento obtenidos en la carrera, ya que en algunas ocasiones
las opiniones o posturas diferian, por lo que la adaptacion en ese sentido fue fundamental; la
oportunidad de aprender otras maneras de abordar procesos, tematicas y situaciones, enriquece
y complementa lo aprendido desde la formacion y ademas brinda una atmésfera de humildad
en lugar de una atmdsfera competitiva, que a la postre se traduce en humildad también por

parte de las demas personas funcionarias.
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o Tomando en cuenta lo supra mencionado, y la teoria expuesta en el marco tedrico
referencial, la psicologia no es la Unica disciplina que se encarga de abordar la gestion del
talento humano, por lo que la préctica fue un espacio importante para que la psicologia siga
ganando terreno en este &mbito. Es deber de las y los psicologos realizar intervenciones de
calidad independientemente del campo de aplicacién, ya que no solo refleja la calidad del
profesional, sino que también habla mucho de la profesion. Es por esto que intervenciones de
calidad y basadas en la evidencia, generan una oportunidad de crear demanda, en este caso, en
el ambito organizacional. A partir de la retroalimentacion recibida por el asesor técnico, se
evidencia la creacion de esta demanda a nivel institucional, ya que en la practica se
desarrollaron algunos procesos que no habian sido abordados a cabalidad anteriormente, y es
imprescindible darles seguimiento y actualizacién, por lo cual se ha abierto una puerta para que
en un futuro se realice la contratacion de alguna persona profesional en psicologia para que
contribuya en dichos procesos.

o Por otro lado, el hecho de que los valores personales del sustentante (hombre) fueran
congruentes con el marco filosofico institucional de un instituto de mujeres permitié visibilizar
que realmente los esfuerzos estructurales gque realizan instituciones como el INAMU estan
dando frutos en la sociedad costarricense, permitiendo que personas independientemente de su
sexo, se unan a la tarea de desarrollar una sociedad con igualdad y equidad de género. Fue
interesante para personas dentro de la organizacion escuchar a un hombre a favor de la defensa
de los derechos de las mujeres, y contar con argumentos teéricos que fundamentan la
importancia de dicha lucha, no solo para las mujeres, sino que también para los hombres. Esto
también se debid a la influencia de la cultura organizacional sobre el sustentante, ya que se
reforzaron y ampliaron conocimientos en esta materia. Todo lo anterior, también fue una
oportunidad para dar a conocer el desarrollo de nuevas masculinidades positivas promovidas a

nivel nacional por instituciones como WEM vy la Red de Hombres por Igualdad de Género
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Sector Publico Costa Rica. Haciendo ver que existen otras maneras de ser hombre, y que este

hecho a su vez, es una manera de cambiar el sistema patriarcal del cual formamos parte.

2. Alcances profesionales y personales
Por otra parte, los alcances a nivel del sustentante van desde aprendizajes en el area

psicoldgica de su preferencia hasta personales. Entre esos principales alcances estan:

o La diversidad de tematicas y procesos abarcados en la practica, permitieron generar un
conocimiento méas profundo y amplio sobre temas que incluso en la formacién profesional se
ven de manera general. La cantidad de topicos que aborda la psicologia industrial y
organizacional en la gestion del talento humano hace imposible que en 8 créditos se puedan
abarcar con la profundidad requerida al momento de intervenir una institucion. Para lograr esto,
se tuvo que hacer una ardua labor de investigacién tedrica y un asesoramiento frecuente con el
comité asesor. Gracias a esto, se lograron desarrollar conocimientos y habilidades esenciales en
el desarrollo profesional en este campo.

o Como es de conocimiento popular, en Costa Rica la dinamica del actual contexto laboral
busca profesionales que tengan experiencia laboral. Si bien, dicho requisito es criticado por
gran parte de la poblacidn, tiene sus fundamentos tedricos sustentados en que es un factor de
prediccion de éxito en la insercion laboral y puede ser un indicador que lejos de poner en riesgo
la organizacion, le ayude a garantizar su funcionamiento 6ptimo y su desarrollo. Segun lo
anterior, esta practica ha permitido generar parte de dicha experiencia (8 meses al menos),
ayudando a construir ese factor de éxito en futuras organizaciones donde se realicen las labores
profesionales.

o Se pudo contrastar modelos tedricos con respecto al abordaje de los topicos tratados. Al
investigar acerca de las tematicas abarcadas, se encontrd6 mucha informacion, lo cual ademas

de ser una gran ventaja, también se convirtié en un reto, esto debido a que —como es propio en
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la psicologia— un mismo topico era abordado de diversas maneras que variaban segun cada
persona autora. Esto permitio observar ventajas y desventajas de algunos de ellos. También fue
muy enriquecedor escuchar las inclinaciones particulares de cada miembro del comité asesor y
Ilegar a un consenso. Es una realidad que en el mundo laboral y en otras esferas de la vida, las
opiniones y formas de abordar las situaciones van a ser distintas, por lo que este contraste de
modelos teoricos incluso ayudo a generar la habilidad de negociacion, dado que al fin y al cabo
se tenia que escoger una y no siempre es posible quedar bien a todo el equipo, por lo que la
argumentacion basada en teoria fue fundamental para defender posturas y elegir el abordaje.

o Se puso en practica y vio en accién el conocimiento tedrico obtenido durante la
formacion académica. Dejando en claro la veracidad del dicho popular “del dicho al hecho hay
mucho trecho” ya que algo que en la teoria aparece muy sencillo y claro, una vez puesto en
practica representa todo un reto y viceversa. Por poner un ejemplo, en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal se estipula muy sencillo el binarismo pasa-no pasa basado
inicialmente en los requisitos propuestos por la organizacion; no obstante, se dificulta bastante
el tener a la persona en frente, quién ha llegado desde lejos con una gran disposicion de trabajar
y tener que decirle que no pasa por falta de un requisito, es algo complicado, por sencillo que
parezca. Este solo es un ejemplo de multiples situaciones en donde la teoria y la practica si bien
van de la mano, distan en cuanto a nivel de impacto.

o La posibilidad de generar propuestas fue otro gran alcance. En muchos trabajos las
personas hacen lo que les solicitan y para ello son instruidas y capacitadas en lo que deben
hacer. En el caso de esta insercion laboral, en la primera fase de intervencion se llegd a un
consenso con la organizacién en cuanto a las temaéticas a intervenir y apoyar, sin embargo, el
peso del “como” recayo sobre el sustentante, por lo cual crear, modificar y replantear propuestas
fue muy enriquecedor ya que la misma organizacion y el comité asesor empieza a hacer que el

psicologo sustentante, como profesional que es, utilice sus conocimientos en el area, en
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investigacion y sus habilidades con el fin de generar propuestas y el modo de ponerlas en
practica.

o Se desarrollaron habilidades comunicativas fundamentales para trabajar en equipo. En
la mayoria de &mbitos de accion de la psicologia, el contacto con las personas es primordial. La
psicologia industrial y organizacional no es la excepcion, el rol de la persona profesional en
psicologia implica contacto permanente, ya sea directo e indirecto con las personas
trabajadoras. En el transcurso de la practica se tuvo comunicacion con personas funcionarias
tanto del area de RRHH como de otras areas, por lo que la comunicacion fue una habilidad que
se desarroll6. Ademas de comunicacion verbal y directa, también se desarrollaron habilidades
comunicativas por medio de correos electronicos, oficios, entre otros. También, se desarroll6
la capacidad de entender discursos ocultos, implicitos o latentes presentes en la comunicacion
de las personas funcionarias.

o El ajuste persona-organizacion se llevo a cabo de manera exitosa, en tanto la interaccion
con las personas dentro del instituto promovi6 una buena socializacién permitiendo asi, que la
adaptacion hacia la cultura y clima organizacional diera paso a un desempefio exitoso basado

en motivacion.

3. Limitaciones

o El tiempo de respuesta por parte de algunas personas funcionarias fue muy extenso.
Incluso, en ocasiones nunca se recibid respuesta alguna. Esto conllevé a que procesos como el
de socializacion organizacional y el de planificacion de la sucesion no se pusieran a prueba, ya
que se termind el tiempo de la practica y muchas propuestas no se pudieron realizar.

o Se encontrd que en algunas areas de la organizacion habia un desconocimiento de las
personas funcionarias encargadas de llevar a cabo temaéticas y procesos, lo que dificultd las
labores investigativas. También sucedio que la persona responsable de algin subproceso, en

ocasiones contaba con informacion muy limitada, esencial para delimitar aspectos basicos de
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la tarea. El resultado de ese manejo de la informacion posiblemente incidio en que los
diagnosticos segun cada tematica fueran menos precisos y por ende, en la posterior intervencion
fue necesario estar revisando y modificando cada vez que aparecia nueva informacién en su
desarrollo.

o La organizacién no brind6 apoyo econdémico al practicante a pesar de su situacion
socioecondémica. Esta claro que se tratd de una préctica dirigida y no un trabajo formal, por eso
no se esperaba retribucion econémica equivalente con los servicios brindados (situacién que
quedd clara desde la primera fase). Sin embargo, dada la situacion econémica del practicante,
tuvo que trabajar durante las noches para solventar sus necesidades basicas y obtener los
recursos minimos de alimentacién y traslado al lugar de la practica. Esta doble jornada genero
un impacto a nivel de fatiga fisica y psicoldgica que pudo influir en que su desempefio durante
su periodo de préctica.

o Otra limitacion esta relacionada con el tiempo efectivo de la practica dirigida, si bien la
practica se extendié dos meses mas del minimo requerido por la Escuela de Psicologia, las horas
efectivas se redujeron por las siguientes razones: cantidad de dias feriados, capacitaciones,
reuniones, actividades y la flexibilidad brindada para asistir a lecciones de los cursos pendientes
del plan de estudios. Todo esto generd que las horas efectivas no fueran proporcionales al
tiempo de duracion de la practica, lo que claramente limitd los alcances e impacto que pudo
tener la practica.

o Dado que al momento de finalizar la practica el nuevo proceso de reclutamiento y
seleccion de personal basado en competencias no se habia implementado, se perdid la
oportunidad de que el practicante desarrollara habilidades asociadas a las entrevistas, y
evaluacion de pruebas psicométricas. Esto porque el documento final del proceso y la
capacitacion al personal se dio un mes antes de finalizar la practica y para entonces apenas se

estaban aplicando las pruebas piloto, en las cuales si se pudo participar.
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o Debido a una comunicacion deficiente, el taller asociado al clima organizacional no se
pudo llevar a cabo, por lo que quedd en propuesta. Esto por la razén de que la organizacion ya
habia sometido a licitacion un concurso dirigido a distintas consultoras quienes se encargarian
de desarrollar talleres en la misma temética y en adicion a eso, se permitid el ingreso de tres
pasantes mas, quienes también trabajarian precisamente en talleres de la misma tematica.

o En la tematica de salud ocupacional sélo se pudo realizar un taller piloto cuyo objetivo
era que a partir de esa experiencia se le diera un enfoque de género con la demas poblacion, sin
embargo, después de ese taller no se pudieron realizar otros porque en ese momento no estaban
girando viaticos a estudiantes, lo que impedia el traslado hacia los demas recintos en las giras.
Por otro lado, la encargada de salud ocupacional recién ingresaba a la organizacion, lo que

impidié que se promovieran dichos talleres.
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IX.  Discusion

El INAMU es una institucion que se ha fortalecido en los Gltimos afios, a pesar de que
varios grupos politicos ultraconservadores como, por ejemplo, Restauracion Nacional, Partido
Integracion Nacional y Partido Accesibilidad Sin Exclusion han querido desarticularla tal y
como lo menciona Salazar (2018) quién afirma que “El ala ultraconservadora de la préxima
asamblea legislativa podria buscar fusionar entidades que velan por los derechos de las mujeres
y los nifios”. También hay grupos mediaticos que constantemente atacan la institucion
cuestionando su accionar manipulando la informacién con el fin de debilitarla. Estos son claros
ejemplos de las presiones externas de las que nos habla Gil y Alcover (2003) que promueven
el cambio en las organizaciones y que contribuyen al desarrollo organizacional en aras de hacer

frente a esas presiones, optimizando su funcionalidad y competencia.

No esta de més recordar que esta institucion es de gran importancia para la sociedad
costarricense ya que es la materializacion de afios de esfuerzos y luchas sociales que han
buscado la “proteccion de derechos humanos de las mujeres...contribuyendo con ello en la

construccion de una sociedad mas justa e igualitaria” (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018).

La practica aspir0 a tener un aporte significativo en la formacion profesional ya que se
desarrollaron conocimientos y habilidades propios del area de la Psicologia industrial y
organizacional, trabajando en las tematicas de seleccion de personal, socializacion
organizacional, clima laboral, planificacién de la sucesién, evaluacion del desempefio y salud
ocupacional, asi como aquellas de la gestion administrativa en las cuales se permiti6 el apoyo

a la institucion.

Trabajar en el proceso de socializacion organizacional era una de las principales
necesidades con que cuenta la institucion. Segun Dessler, 1991, Bermudez, 2011 y Grados,

2013, es muy importante para asegurar la correcta adaptacion de los nuevos ingresos y se debe
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dar inmediatamente al ingresar en la organizacion. Como se ha mencionado anteriormente, la
planilla del INAMU ha aumentado de manera considerable en la Gltima década. Segun datos
proporcionados por Delgado y Mora (2017) en ese afio cerca de un 27. 8% de la poblacién del
INAMU laboraba para la institucion hacia menos de un afio. Esto quiere decir que el proceso
de induccidn se deberia estar implementando con mas frecuencia debido al aumento de la
planilla. A pesar de esto, el proceso no habia sido modificado, en los Ultimos afios y en
ocasiones no se da de manera inmediata. Con la estructuracion del nuevo proceso se aseguran
un paso fundamental para su puesta en practica y por ende los beneficios expuestos por Grados

(2013), visibles en la tabla 3.

Por otra parte, antes de la practica no existia ninglin precedente acerca del proceso de la
planificacién de la sucesion de puestos claves en el INAMU, Checknita (2011) lo define como
“una serie de pasos establecidos a seguir en una organizacion con el Unico propodsito de
promover empleados y dar continuidad al negocio” (citada Ballaro y Polk, 2017, p.45). Sin
embargo, se logr6 tener un procedimiento y herramientas para su puesta en accién gracias a
esta practica, al apoyo del equipo de RRHH y a herramientas como el Manual de Cargos (2017)
el cual es bastante detallado y util para desarrollar dicha planificacion. Ahi se estipula como
una de sus funcionalidades “Coordinar con el Area de Recursos Humanos las diferentes
necesidades de capacitaciones de personal a fin de promover una politica de Recursos Humanos
eficiente y polifuncional” (p.6). Realizar una planificacion de la sucesion en el INAMU ha sido
una de las mejoras que auditoria interna le ha explicitado al area de RRHH. Alles (2009)

menciona que es importante y preventivo que las organizaciones cuenten con uno.

A través de los planes de sucesion solo se desea prever eventualidades, desde las de tipo
tragico (fallecimiento o incapacidad de una persona) hasta las mas usuales en la vida de
las organizaciones: que un gerente o0 ejecutivo decida dejar su puesto para trabajar en

otra empresa, 0 para poner su propio negocio, 0 a fin de dedicarse a otra cosa... (p.120)
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En cuanto al tema del clima laboral, Gonzalez (2011) agrega que “el clima se mide a
partir de percepciones individuales, pero para que exista un clima en un determinado nivel...
es necesario algun grado de acuerdo o consenso entre las percepciones individuales” (citado en

Alcover et al. 2012, p.124).

Basado en el tipo de medicion anteriormente mencionado, el area de RRHH ha abordado
la temética de manera reciente. En el afio 2017 se contratd a una empresa consultora para que
midiera el clima organizacional, el cual se “puede operativizar a través de las percepciones,
observaciones y medidas objetivas, y puede ser un indicador del diagnostico organizacional”
(Rodriguez, 2001, p.262). Segun el director de RRHH esta contratacion se pudo haber evitado
si hubiera mas personal encargado en la gestion de procesos laborales o si algn practicante de
psicologia estuviera realizando una préctica de campo. (N. Sanchez, comunicacién personal, 16

de marzo de 2018).

A partir del diagnostico de la préactica, se determind que hay temaéticas que puntuaron
bajo en la medicién y que debian ser abordadas. Entre esas: comunicacidn entre areas,
reconocimientos para cuando se entregan trabajos que cumplen con los estandares, la forma en
que la institucion esta estructurada para el cumplimiento de los objetivos y metas, la
recompensa en general, oportunidades de crecimiento, desarrollo de capacidades y la induccién
y el entrenamiento inicial. Dichas tematicas estarian siendo abordadas por otra empresa
consultora que fue contratada. Continuar trabajando en la tematica es esencial para que el clima
laboral mejore en el instituto, ya que no es cuestion de abordar una vez en el tiempo, sino que
se debe abordar continuamente. Esto porque como menciona Ceballos, Pallares y Puertos
(2005) “se puede concluir entonces que la motivacion de los empleados se ve afectada por el
clima existente en las organizaciones” (p.43) En sintesis, si el clima laboral en el instituto no
mejora, el desemperfio de las personas funcionarias podria verse afectado, ya que la motivacion

es un factor que afecta el desempefio.
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Con respecto a la Salud Ocupacional, en el 2017 fue abordada en un plano diagnostico
por Delgado y Mora quienes, a partir de una investigacion, realizaron una serie de
recomendaciones, las cuales a la fecha del inicio de la practica no se habian implementado
debido a la limitacion de personal para llevarlos a cabo. Gracias a la gestion de RRHH se logro
la contratacion de una persona profesional en el area quien se encarga de trabajar esta tematica.
Sin embargo, su labor se enfoca principalmente al bienestar de la salud fisica y la prevencion
de accidente e incidentes que puedan poner en riesgo a las personas funcionarias. Tomando esto
en cuenta, se deja de lado la promocion de la salud psicoldgica y social las cuales son
importantes para hacer una labor integral vista como “...una concepcion amplia y
multidisciplinaria, encaminada a asegurar el bienestar fisico, mental y social del trabajador”
(Ramirez, 2012, p.63). Por lo cual, con esta practica se promovié desde una campafa de
autocuidado las esferas psicologica y social, basadas en postulados tedricos de Campbell y

Tetrick (2002); Gil Monte (2010); y Ramirez (2012), entre otros.

Al trabajar en estas tematicas se pretendid generar un aporte desde la psicologia que le
permitiera a la organizacion desarrollar la direccion de la gestion del talento humano en la
misma linea en que lo ha venido haciendo desde su creacién, con un enfoque de género que
contempla la igualdad, ya sea con las y los trabajadores de la institucién, como con el pais en
general. Rodriguez (2001) afirma que “desde las teorias de la contingencia se asume que las
organizaciones son sistemas abiertos que necesitan desarrollar la direccion para satisfacer sus

necesidades internas y adaptarse a las circunstancias del entorno” (p.65)

También, el desarrollar las tematicas desde un enfoque de género permitié conocer
algunas maneras de adaptar las necesidades de las y los trabajadores en su contexto de trabajo
tomando en cuenta la equidad y la igualdad. En el contexto actual aplicar este enfoque cada vez
es mejor visto por las organizaciones, ya que lejos de ser una inversidn o un beneficio, es una

necesidad.
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“Frente a esto, los poderes publicos y las empresas privadas no pueden permanecer
impasibles, no por un empefio intervencionista sino porque los problemas de conciliacion
redundan en dificultades para las empresas y derivan en conflictos sociales.... (Crespo, 2010,

p.192)

Todo esto fue dtil para profundizar en los conocimientos adquiridos durante el proceso
de formacién académica, por lo tanto, es una gran oportunidad de inicio de una especializacion

en un campo de agrado de la psicologia.

102



X. Conclusiones y recomendaciones
La préctica dirigida resulto ser una excelente opcion como trabajo final de graduacion
ya que permitié desarrollar habilidades y conocimientos propios de la psicologia industrial y
organizacional circunscrita a un enfoque psicosocial y conductual. Esto mediante la insercion
profesional en el Area de Recursos Humanos del Instituto Nacional de las Mujeres. Lo anterior
se logré a partir de la implementacion de un conjunto de procesos en la gestion del talento
humano, transversalizados mediante una perspectiva de género, para el desarrollo y la

promocion del talento humano.

La eleccidn de realizar la practica transversalizada desde un enfoque de género permitid
agudizar la nocidn de la importancia que trae para la sociedad en general, buscar la igualdad y
equidad. También, ayud6 a concientizar acerca de lo estructural del patriarcado, inclusive en el

ambito académico de la educacion terciaria.

Abordar los procesos y tematicas contemplando el enfogque de género no es sencillo, ya
que se requiere el uso de un lenguaje inclusivo, datos desagregados por sexo, un
desprendimiento de los estereotipos de género regidos por la cultura patriarcal y ademas poner
en préactica conocimientos que no necesariamente se obtienen de libros, sino que surgen de las
mismas necesidades de hombres y mujeres dentro del contexto de esa organizacion en

particular, bajo la premisa de la busqueda de la igualdad y equidad.

Por otro lado, realizar la practica desde un enfoque conductual fue de gran importancia
ya que, en la actualidad, bajo el contexto capitalista que forma parte de nuestra realidad como
pais globalizado, en las organizaciones hay que demostrar la eficacia, efectividad y eficiencia
de las intervenciones. El enfoque conductual no admite estudios subjetivos y las investigaciones

encontradas o instrumentos confeccionados tienen un nivel de validez confiable. En adicion a

103



eso, hay que recordar que la psicologia es una disciplina cientifica y es idoneo que eso quede

demostrado con las intervenciones realizadas independientemente del campo de aplicabilidad.

En cuanto al enfoque psicosocial fue imprescindible ver el impacto que tiene para la
organizacion la interaccion persona-equipo, reflejada en la cultura y clima organizacional, los
cuales a su vez también afectan a nivel individual la percepcion de la organizacion, la
motivacion y el desempefio de las personas funcionarias. Sin duda alguna, fue un gran
aprendizaje abordar los procesos y las tematicas con este enfoque, ya que se debe dar
importancia a las personas funcionarias a nivel individual y grupal sin dejar de lado los

objetivos institucionales.

La elaboracién y uso del marco de referencia tedrico con visién sistémica e integral
posibilité amalgamar un enfoque psicosocial con una gestién del talento humano con enfoque

de género y con enfoque conductual. A la vez esto permitid:

o Legitimar y promover el trabajo interdisciplinario como condicién clave para el
abordaje y trabajo conjunto con diversos saberes dirigidos a la consecucion de los objetivos
propuestos.

o Entender que un analisis sistémico organizacional facilita asumir las actividades
programaticas trabajadas como un esquema de conjunto dinamico e interconectado para
comprender, describir y explicar el comportamiento humano en sus dimensiones individual,
grupal y organizacional, sin embargo, la perspectiva de género y la alusion al tema de derechos
humanos en los productos mostré que la gestién de RRHH puede ampliarse.

o La intervencion fundada y guiada por el desarrollo organizacional no solo facilit6 el
abordaje y el trabajo dentro de la institucion, sino que, ademas, permitio demostrar un rol del
profesional en psicologia como consultor y facilitador del cambio organizacional. El rol como
“persona pasante” refuerza el papel de consultor interno dentro del modelo de investigacion-
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accion que comprende: diagndstico, retroalimentacion, accion y evaluacion. Afin al proceso de
calidad total como enfoque gerencial. Como se detalla exhaustivamente en el trabajo final, se
diagnosticaron las inconsistencias, disfuncionalidades e insuficiencias que presentan algunos
procesos de RRHH en los cuales hubo intervencion y también, se propusieron soluciones a los
problemas encontrados mediante la elaboracion de productos.

o Igualmente la amalgama de enfoques dentro del marco de referencia tedrico y la
introduccién de la gestion humana con enfoque de género y derechos humanos, despierta la
inquietud de evaluar la pertinencia de introducir y trabajar algunos enfoques gerenciales con
los contenidos de los temas que conciernen a la psicologia del trabajo y de las organizaciones
asi como también de discutir y debatir la aplicabilidad de teorias psicosociales para ir més alla
del enfoque sistémico, para ampliar y profundizar acerca del nivel de explicacion y de utilidad
préctica de estos enfoques gerenciales y teorias en contextos tan distintos como lo son el sector
publico y el sector privado en una sociedad desigual.

o Un logro relevante que se desprende de los contenidos de los productos elaborados y
propuestos es la aplicacion del concepto de la transversalizacion de género porque permitid
articular de modo coherente y concretar en una relacion de sentido, el marco filoséfico
institucional con el quehacer profesional-administrativo de la gestion institucional. Permitiendo
vislumbrar la dimensién politica de la institucion y de entender también, que el trabajo
administrativo y profesional de las personas funcionarias del INAMU no es s6lo un simple
servicio publico sino también una actividad humana reivindicativa y de defensa de los derechos
humanos, con lo cual, se demuestra que la neutralidad politica en el trabajo cotidiano no es

posible.

Indudablemente, la impresion dejada dentro de la institucion abre el espacio para que la
comunidad estudiantil de la carrera de Psicologia pueda acercarse a brindar su apoyo a la

organizacion desde los conocimientos propios de la disciplina, aportando asi a la sociedad
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costarricense mediante el desarrollo de instituciones tan valiosas para la sociedad como lo es el

INAMU.

La formacion obtenida en la carrera de Psicologia de la Universidad de Costa Rica
permitid una sensibilidad distinguible en la comprensidn del marco filosofico institucional. Esto
gracias al conocimiento cultural adicional al contenido tedrico propio de la carrera. La calidad
profesional se evidencia no solo con los productos obtenidos y la buena evaluacion de la
préctica, sino que, también quedan reflejados en el trato horizontal y humanista hacia las demas

personas sin importar su cargo en la organizacion.

A partir de la realizacién de la practica se detectaron algunas oportunidades de mejora
tanto para la Universidad de Costa Rica como para el Instituto Nacional de las Mujeres. En
cuanto a las recomendaciones de la Universidad de Costa Rica le corresponde a la Escuela de
Psicologia ser receptora de éstas para el mejoramiento continuo de la calidad de la educacion
proporcionada a las y los estudiantes. En cuanto al INAMU, se busca que el area de RRHH
principalmente, valore las siguientes recomendaciones con el fin de que las tomen en
consideracidn para que continte la buena gestion que realizan y como insumo para el desarrollo

organizacional planificado.

1. Recomendaciones a la Universidad de Costa Rica
o Seguir brindando el apoyo integral que brindan a sus estudiantes, me atrevo a decir que
el apoyo recibido a lo largo de la carrera fue muy integral (educacién, salud, econémico, arte,
ocio, entre otros.) lo que permite que las personas que ingresan sean privilegiadas y tengan mas
recursos para concluir con los requisitos propuestos en las carreras, formando profesionales con
motivacion para retribuir a la sociedad costarricense por el beneficio brindado.
o Generar vinculaciones mas fuertes entre la Universidad de Costa Rica y otras

organizaciones gubernamentales o no gubernamentales, dado que es de vital importancia para

106



la formacion profesional de calidad. Esto permite al estudiantado generar habilidades Utiles para
desempefiarse de manera exitosa en el mercado laboral e impactar positivamente las
organizaciones, lo cual es esperable de la calidad de la educacién recibida.

o Realizar estudios de mercado para corroborar que la formacién brindada a sus
estudiantes sea realmente Util en los espacios laborales que ofrece el pais. No es secreto para
nadie que el mercado laboral est4 en constante cambio y éste no se ajusta a la formacion que
reciben las personas en la educacion terciaria, sino que finalmente, dada la gran demanda de
empleo, son las y los nuevos profesionales quienes se ajustan a este mercado. Aunado a esto,
es importante recordar que otras instituciones de educacion superior si se dan la tarea de
modificar el plan de estudios y la maya curricular constantemente, con el fin de atraer personas
que tendran garantizado un lugar en ese espacio laboral; no necesariamente por la calidad de la
educacién, sino por las competencias puntuales que desarrollan, las cuales responden al
mercado. Es importante aclarar que con esta recomendacién no se esta queriendo decir que la
educacién sea mercantilizada y responda meramente al sistema capitalista, sino que, con las
buenas bases que caracterizan la educacion en esta institucion se adhiera un alto estandar
también en cuanto nivel de competitividad versatil segun nuestra realidad nacional.

o Delimitar de manera méas exhaustiva las distintas modalidades de trabajos finales de
gradacion, ya que en el documento denominado “Guia para la presentacion de anteproyectos de
trabajos finales de graduacion” se detalla bastante la modalidad de tesis, y practica dirigida, sin
embargo, las modalidades de proyecto y seminario no son tan detalladas. En cuanto a la practica
dirigida que es la que concierne a este trabajo, también es importante que se especifiquen
campos de accién y las maneras mas enriquecedoras de desarrollarse. En el campo de la
psicologia industrial y organizacional es importante que se contemple la posibilidad de que las
personas practicantes abarquen varios temas y procesos de la gestion del talento humano, ya

que revisando TFG de la EPS 2012-2017 se observé que algunas practicas realizadas basaron
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su intervencion en una sola tematica, lo que limita el aprendizaje de la persona estudiante y se

inclina mas a lo que es un proyecto de graduacion.

2. Recomendaciones al Instituto Nacional de las Mujeres

o Continuar recibiendo a las y los estudiantes en la organizacion para la realizacion de sus
practicas profesionalizantes y profesionales, ya que es una relacion ganar-ganar. En donde la
institucion gana trabajo ad honorem (bajo el concepto de incentivo econémico) y las personas
estudiantes obtienen experiencia y desarrollan destrezas y habilidades importantes para su
futuro profesional.

o Seguir dando la calidez, comprension, paciencia e interés hacia las personas pasantes,
ya que es un muy buen indicador de la calidad de personas que trabajan dentro de la
organizacion, y ademas, evidencia la puesta en practica del marco filoso6fico institucional al
cual estan circunscritos. Es importante tomar en cuenta que el trato dado a las personas pasantes
ha sido de agrado, no solo en el &rea de RRHH, sino también en otras areas de la institucion.
Para evitar ambigtiedades en cuanto a lo expuesto en este punto indico cuales fueron algunas
de estas caracteristicas en aras de que se sigan practicando y socializando con todas las personas
funcionarias. Trato horizontal: El trato hacia las personas pasantes siempre fue muy respetuoso,
comunicativo, brindando espacios de confianza, apoyo y valoracion como personas y como
profesionales. Ambiente inclusivo: Las personas funcionarias buscaban incluir a los pasantes en
sus grupos ya conformados, en espacios de comida, actividades dentro y fuera de la
organizacion. Comunicacion asertiva: Las personas funcionarias siempre se dirigieron
asertivamente en cuanto a temas concernientes a la practica, buscando que la comprension y la
retroalimentacion positiva antes que la aprension, lo que genera mas eficacia en la realizacion

de las tareas y da una atmosfera de confianza.

108



o Crear un contrato escrito que formalice los objetivos a alcanzar por parte de las y los
pasantes y los aportes 0 insumos que la organizacion puede dar. Es importante que quede una
evidencia escrita y formal de lo que la institucion puede ofrecer a las personas pasantes; por
ejemplo: si la institucion brinda viaticos (en cuales casos si, en cuales no), el tiempo que estan
dispuestos a recibir a las y los estudiantes, el &rea asignada y las personas tutoras o asesoras, el
compromiso a brindar informacion y su debido manejo, la modalidad de evaluacién, entre otros.
Al no poseer este tipo de documentacion, la organizacion queda desprotegida para hacer algin
reclamo o retroalimentacion hacia la institucién de la que provenga la persona pasante. Y al no
poder hacer este tipo de retroalimentaciones se dificulta mejorar el impacto de las préacticas en
el instituto, ademas de los temas legales que puedan poner en riesgo a la institucién en caso de
alguna situacion entre ambas partes.

o Solicitar a las personas pasantes un documento en el cual se especifique area de
intervencion, justificacion, objetivos y metodologia. Es importante para la institucion que las
personas que realicen practicas vayan preparadas e instrumentadas para guiar sus funciones
dentro de la organizacion. Dicho documento debe ser revisado por parte de las jefaturas del area
al cual se van a insertar, con el fin de retroalimentar en caso de que sea necesario. Ademas, al
final debe quedar constancia de la devolucidén que hagan las y los estudiantes con el fin de
evidenciar el aporte dado a la institucién con el fin de fortalecer los vinculos que existan entre
las instituciones a partir de la comunicacién reciproca.

o En el area de RRHH es importante integrar a mas profesionales de ciencias sociales que
tengan conocimiento y experiencia en la gestion del talento humano desde un enfoque
psicosocial. Esto debido a que en el equipo de trabajo solo hay dos psicélogos y uno de ellos es
el coordinador, quien tiene a cargo funciones administrativas también, lo que le impide trabajar
a cabalidad en la gestion del talento. Por si fuera poco, la psicologa disponible también apoya

en procesos administrativos, 1o que genera que ante tal carencia, se le deleguen funciones dentro
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de los subprocesos de captacion del talento y desarrollo humano a administradores de empresas,
quienes no necesariamente tienen la disponibilidad de tiempo o capacitacion para desempefiar
algunas tareas que los profesionales en ciencias sociales manejan con mas pericia.

o Que el instituto cuente con un banco de personas para que el proceso de reclutamiento
y seleccion de personal sean méas sencillo de llevar a cabo. Es imprescindible para el
funcionamiento éptimo de una organizacion contar con un banco de personas digitalizado en
donde exista gran variedad de curriculos en cada puesto. Estos deben contemplar al menos el
perfil sociodemografico de las personas, con el fin de que a partir del contacto con las mismas
se logren obtener los requisitos segun cada cargo. En el instituto cuentan con ampos y cajas que
contienen curriculos de personas que han concursado para puestos en la institucion, éstos
deberian ser escaneados y digitalizados y trasladados a una matriz de datos (banco de personas)
con el fin de que a partir de palabras claves se logre desplegar una gran cantidad de contactos
de personas indicadas para solicitarles su participacion en el proceso de seleccion. Ademas, es
indispensable actualizar esa base de datos. También es importante asociarse a distintas bolsas
de empleo que existen en el pais.

o En cuanto al nuevo proceso de reclutamiento y seleccién de personal en el documento
Ilamado Modelo y reglamento de captacion del talento (2019) se describen los rubros para la
fundamentacion del juicio técnico del nivel de dominio de una competencia en el cual sélo se
contempla: No competente, Dominio basico (bajo el estandar esperado), Dominio intermedio
(en desarrollo), Dominio avanzado (en el estandar). Se recomienda que pasado el tiempo de
aplicacion piloto y las personas encargadas se familiaricen con el proceso, se tomen en
consideracién un nivel mas; para aquellas personas que superen el nivel Dominio avanzado. Es
importante dar mérito cuantitativo a aquellas personas que destaquen incluso por encima de los

estandares contemplados en el manual de cargo y el diccionario de competencias.
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o Es pertinente realizar en algunos procesos una digitalizacion de la informacion. En la
gestion de procesos administrativos se imprime y utiliza una gran cantidad de papel que en
muchas ocasiones resulta innecesario de almacenar en fisico (en el &rea de RRHH por ejemplo
en los cortes de planilla, y los estados de vacaciones). Debido a esto, es necesario que el area
de RRHH en conjunto con el area de informacion y documentacion apliquen las medidas
necesarias no solo en esa area, sino que a nivel institucional. Las personas funcionarias se
deberan adaptar a estos cambios ya que no es una cuestion de estilos de trabajo, sino de
reduccion de gastos institucionales y optimizacion del tiempo de trabajo. Para esto, los procesos
existentes deben ser modificados hacia esta linea y el acato de los mismo formara parte de las
debidas précticas en las tareas asignadas. En el area de RRHH ademaés del subproceso de la
gestion administrativa, también se ve ejemplificado en el subproceso de captacion del talento y
desarrollo humano. En donde hay una clara necesidad de digitalizar los expedientes (personales
y de carrera profesional) de las personas funcionarias.

o Se recomienda poner en practica el proceso de induccion general aportado en la presente
practica de manera prioritaria, ya que la ausencia de dicho proceso genera falta de
conocimientos esenciales por parte de las personas funcionarias, produciendo asi una posible
distorsion de la cultura organizacional, temas administrativos, deberes y derechos
fundamentales, los cuales son algunos de los promotores del mantenimiento de la persona
trabajadora en la institucion y la basqueda de la concrecidn de los objetivos institucionales. Es
importante recordar que el contenido de este proceso tiene que estar en constante actualizacion
a partir de feedback de quienes la reciben como de informacién pertinente que surja dentro de
la organizacion a nivel nacional e internacional.

o En cuanto a la resocializacién, es de suma importancia para el clima y la cultura
organizacional dar a conocer, actualizar y refrescar temas que transversalizan los objetivos del

instituto, asi como posibles cambios en las normativas, politicas y procedimientos. Por lo que
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al igual que en el proceso de induccidn general, se recomienda implementar el procedimiento
aportado en esta practica.

o Se sugiere a la organizacion trabajar, dentro de su cambio planificado, la puesta en
marcha de un nuevo modelo de evaluacion por competencias, mas integral y actualizado, de
acuerdo a los avances cientificos en este tipo de tematicas. Se propone que, con la puesta en
marcha del nuevo procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal por competencias, el
actual procedimiento de la evaluacién del desempefio (por objetivos) pueda tomar un nuevo
rumbo tomando en consideracién, como elementos de medicion, las competencias o criterios
de éxito propios de su puesto para evaluarlos con base en estos. Y a la misma vez, que la
metodologia 90° cambie minimo a 270° (considerando la opinidn de la jefatura, sus comparfieros
y de la misma persona) y quiza 360° para aquellas personas que atienden directamente a las
personas usuarias. Hay que recordar que es fundamental que los procesos del area vayan en la
misma linea. Se puede utilizar como base el instrumento creado en la presente practica, no
obstante, una vez desarrolladas las competencias de cada puesto, se deberian modificar algunas
competencias segun las clasificaciones vigentes.

o Poner en marcha el proceso de planificacion de la sucesion aportado en esta practica con
el fin de realizar mejoras continuas al mismo. Inicialmente se recomienda hacer una campafia
publicitaria en toda la organizacion informando la incorporacion del nuevo proceso, brindando
asi informacion para que al momento de su implementacion las personas funcionarias estén
enteradas y el proceso sea mas agil, y se generen expectativas con el fin de que cree anuencia
y motivacién para ser tomadas en cuenta en dicho proceso. Después realizar varias pruebas
pilotos en distintas areas, empezando por la de RRHH, con el fin de ajustar lo que sea necesario
y finalmente abarcar todas las areas de la institucién. En cuanto a los puestos clave, si bien la

teoria menciona que no solo se trata de jefaturas, es una buena idea comenzar solo con puestos
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de jefaturas y posteriormente cuando el proceso ya sea mas maduro dentro de la organizacion,
avanzar a otros puestos clave que seran identificados segun indica el procedimiento.

o Aplicar la igualdad de género en cuanto a la cantidad de hombres y mujeres que laboran
para la institucion de manera paulatina y planificada. Como se pudo ver en los datos
desagregados por sexo en la introduccion de este documento, en el instituto trabajan cerca de
un 85% de mujeres y tan solo un 15% de hombres. Es entendible que estos porcentajes
respondan a una busqueda de la equidad a nivel macro (buscando la equidad de oportunidades
de empleo entre mujeres y hombres a nivel nacional), no obstante, los indices de empleo
femenino han aumentado en las Gltimas dos décadas (por lo que es pertinente revisar el impacto
de esa estrategia de equidad actualmente) y en el mercado actual hay mucho potencial humano
independientemente del sexo al que pertenezca, por lo que haber tenido un criterio de seleccion
basado en el sexo, implicito o latente (porque no esté escrito en ningun reglamento institucional)
puede ser visto como discriminatorio actualmente segun la nueva reforma procesal laboral
(2015). Adicionalmente hay que recordar que se puede estar dejando por fuera personas cuya
formacion académica, competencias y valores personales sean congruentes con los de la
institucion y llegue a impactar positivamente el trabajo que realice el INAMU.

o En cuanto a la tematica de salud ocupacional se recomienda desarrollar programas que
vinculen la salud psicoldgica, fisica y social. Esto mediante talleres, campafias promocionales
y beneficios que contemplen el enfoque de género. En cuanto a la salud psicoldgica se puede
tomar en cuenta el planeamiento del taller de salud ocupacional proporcionado en esta practica
y en adicién se recomienda crear material con informacién relacionada con la promocién de la
salud psicoldgica el cual sea socializado en fisico o via correo electronico. Visitar a las personas
en sus puestos de trabajo y escucharles un momento también es recomendado. En cuanto a la
salud fisica, es primordial trabajar de manera conjunta con la médica de empresa para analizar

estadisticas de incapacidades (accidentes y enfermedades) y tomar medidas pertinentes para la
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prevencion. Ademas, se puede contemplar también lo estipulado en la planeacion del taller de
autocuidado. Finalmente, en el &mbito social, una idea es trabajar en conjunto con la persona
encargada del subproceso de clima organizacional y crear camparias para mejorar las relaciones
sociales y la comunicacion en la organizacion.

o Es importante que los productos de los procesos y tematicas abarcadas en esta practica
se utilicen y se actualicen constantemente segun la retroalimentacion resultante de su puesta en
préctica. Esto debido a que, si no se hace de esta manera, los productos e instrumentos aportados
pueden desactualizarse y se tenga que trabajar a futuro en muchos de ellos, generando un costo
adicional para la institucion que se puede evitar con el trabajo de mejoramiento continuo por

parte del area de RRHH.
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MANUAL SOBRE EL PROCESO DE INDUCCION GENERAL Y

RESOCIALIZACION DE PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU

. Introduccion

El Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU) es una institucién gubernamental que se
encuentra vigente desde 1998. A mas de veinte afios de su creacion, ha sido parte del progreso
de Costa Rica como pais de derecho. Este instituto ha luchado a favor de la igualdad de género

y el respeto a los derechos humanos de las mujeres.

En los ultimos afios, debido a una mayor demanda, un excelente trabajo con la sociedad
costarricense y una buena organizacién interna, se ha dado un crecimiento significativo en la
cantidad de personal que labora en dicha institucién (Presidencia de la Republica de Costa Rica,
2018). A pesar de que hoy en dia la institucion tiene un bajo indice de rotacion del personal, se
estima que en la Gltima década la planilla ha incrementado cerca de un 300% lo que quiere decir

que ha aumentado la cantidad de nuevos ingresos.

Abordar la induccion general ha sido calificado por el area de RRHH como un proceso
relevante que se debe reestructurar lo mas pronto posible ya que ha variado en los ultimos afios
y aun no se crea un protocolo para que las personas encargadas de llevarlo a cabo puedan utilizar
como guia en aras de una correcta insercion de las nuevas personas funcionarias que ingresan

a la organizacion.

El presente manual es una propuesta que busca servir de guia para que las y los
profesionales del area de RRHH utilicen como protocolo inmediatamente posterior a la
contratacion de una nueva persona funcionaria del INAMU. Ademas, pretende generar la
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normativa que permita crear y dar un seguimiento de resocializacién a las personas que ya
se encuentran laborando para la organizacion.

Es importante mencionar que el procedimiento de este manual esta estructurado de manera
que se evite cualquier tipo de discriminacion por motivo de discapacidad, ajustandose a las
leyes n® 7600 y 8862 vigentes en el pais. Por lo que las diferentes actividades deberan llevarse
a cabo de manera tal que se ajusten a cualquier tipo de discapacidad que presenten las personas

funcionarias.

1. Justificacion

Segun Dessler, 1991, Bermudez, 2011 y Grados, 2013, la induccion general es muy
importante para asegurar la correcta adaptacion de las nuevas personas funcionarias y se debe
dar inmediatamente al ingresar en la organizacion. Como se ha mencionado anteriormente, la
planilla del INAMU ha aumentado de manera considerable en la Gltima década. Segin datos
proporcionados por Delgado y Mora (2017) en ese afio, cerca de un 27. 8% de la poblacion del

INAMU laboraba para la institucion hacia menos de un afio.

Debido a la heterogeneidad y/o ausencia del proceso de induccion general, algunas personas
que trabajan para la institucién no han recibido informacién de tematicas esenciales que
transversalizan los objetivos institucionales dentro del marco filosofico.

La ausencia de dicho proceso genera falta de conocimientos esenciales por parte de las
personas funcionarias produciendo asi una posible distorsion de la cultura organizacional,

temas administrativos, deberes y derechos fundamentales.
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Estas cifras indican la necesidad inmediata de garantizar un proceso de induccion general
para esta poblacidn, asi como procurar realizar una resocializacién que permita dar a conocer,
actualizar y refrescar temas que transversalizan los objetivos del instituto, asi como posibles
cambios en las normativas, politicas y procedimientos. Todo esto contemplando integralmente
los objetivos institucionales y su filosofia desde los enfoques: psicosocial, de género y

conductista.

Finalmente, el presente manual busca apegarse a las recomendaciones del informe de
auditoria interna del INAMU (2019), donde se recomendo para el afio 2018 trabajar en el
proceso de induccion y resocializacion en basqueda del cumplimiento de la Ley General de

Control Interno donde se establecié lo siguiente

1-“El proceso de induccion del INAMU debe darse y concluirse antes de los tres meses de
ingreso de la persona funcionaria. Es decir, debe realizarse ese proceso dentro del plazo del

periodo de prueba, tanto para nombramientos interinos, en propiedad como por traslado” (p.29).

2- “Deben disefiarse y darse cursos de reinduccion a las personas funcionarias, de tal forma que
se asegure que al menos cada 5 afios todas las personas funcionarias pasen por dicho proceso.

Estos procesos de reinduccion deben contemplar los temas base institucionales” (p.29)

I11.  Objetivos
I11.1. Objetivo general

I11.1.1. Crear una propuesta procedimental que guie a las y los profesionales del area de RRHH

del INAMU en la aplicacion del proceso de induccidn general y resocializacion.
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I11.2. Objetivos especificos

111.2.1. Establecer una normativa y un protocolo a seguir para la aplicacion de la induccion

general y la resocializacion a personas funcionarias de la institucion.

111.2.2. Generar las pautas especificas a seguir por parte de las personas profesionales del

area de RRHH relacionadas con la aplicabilidad de la induccion general y la resocializacion.

resocializacion.

IV.  Procedimiento
IV.1. Personal encargado de la induccion general y la resocializacion

Segun el Manual de cargos del INAMU (2017) la responsabilidad del proceso de induccion
recae sobre a los siguientes puestos:
1. Profesional especialista en RRHH quien tiene como una de sus funciones principales
“Ejecutar labores profesionales relacionadas con los procesos de induccién, capacitacion y
evaluacion del desempefio de los recursos humanos del instituto (p.491).
2. Profesional ejecutivo en RRHH quien tiene como una de sus funciones principales “Realizar
procesos de capacitacion para la adecuada administracion de los procedimientos de Control
Interno y SEVRI, ejemplo, procesos de Induccién del Personal (p.494).

Es responsabilidad de las y los profesionales especialistas en RRHH encargados de los

subprocesos de Captacion del Talento y Desarrollo Humano cumplir con el protocolo aqui

establecido acerca del proceso de socializacion organizacional.
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IV.2. Organigrama del area de RRHH

Gestion del talento humano
Control de calidad y
mejora continua
| | 1
Captacion del talento Gestidn administrativa Desarrollo humano

. a4 Formacion
Reclutamiento y Gestion de
v " [ERERY
seleccién remuneraciones :
desarrollo profesional

Socializacién :
S Plataforma de Clima y cultura
organizacional y - .
. - servicios organizacional
reinduccion

| e . Salud y seguridad Evaluacion del
Analisis ocupacional : o
ocupacional desempefio
Gestidn disciplinaria I— Reselliciton dts

conflictos
I— Medicina empresarial

] SUBPROCESOS Y TAREAS RELACIONADOS A LA INDUCCION GENERAL Y RESOCIALIZACION

IVV.3. Tareas y actividades especificas de la socializacion organizacional en el INAMU

Segun el Proceso de gestion del talento humano (2019) a la persona funcionaria
encargada del subproceso de captacion de talento le corresponden las siguientes tareas:

1. Identificar los temas de interés que deben formar parte del plan de induccion para

personas funcionarias de primer ingreso, tanto a nivel general de la institucion como a

nivel especifico del area y puesto en que se va a desempefiar.
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2. Identificar a las personas responsables de impartir la induccidn tanto a nivel general como

especifico.

3. Solicitar a las dependencias de la institucion los insumos requeridos para ser incluidos en el

plan de induccion (informacion actualizada, materiales audiovisuales, manuales).

4. Identificar y detallar la metodologia que se utilizara para el desarrollo de los planes de

induccion.

5. Elaborar el plan de induccion para personas funcionarias de primer ingreso, contemplando
las generalidades de la institucion, asi como los aspectos especificos del area y puesto en que

se va a desempefiar.

6. Determinar la logistica (espacio fisico, materiales, instructores, alimentacion) requerida para

desarrollar el plan de induccion para personas funcionarias de primer ingreso.

7. Realizar la convocatoria via correo electronico a las personas funcionarias con copia a las

correspondientes jefaturas.

8. Preparar los documentos correspondientes (bitacora, evaluacion) que seran utilizados en la

induccion.

9. Documentar y analizar los resultados de la induccion y preparar el informe correspondiente.

10. Trasladar el informe para archivar.
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IV.4. Modalidades
IV.4.1. Induccion general

Modalidad individual: Comprende la realizacién de la induccidn general a una sola persona.

Se realiza cuando se planifica la contratacion de una persona en el transcurso de una semana.

Modalidad grupal: Comprende la realizacion de la induccion general a mas de una persona.
Se realiza cuando se planifica la contratacion de dos o méas personas en el trascurso de una

Semana.

1V.4.2. Resocializacion

1. Modalidad individual: Es la realizacion de la resocializacion de manera individual enviada
mediante un enlace electrénico. Es realizable en el puesto de trabajo si la naturaleza del puesto

permite el acceso a internet y manipulacion de equipo informatico.

2. Modalidad grupal: Es la realizacién de la resocializacion a mas de una persona, de manera
conjunta en una sala de sesiones debidamente equipada. Se realiza cuando la naturaleza del
puesto no toma en cuenta la manipulacion de equipo informatico o cuando la persona

profesional especialista en RRHH lo considere adecuado.

IV.5. Normativas de aplicacion para las personas profesionales especialistas en RRHH
IV.5.1. Induccién general

1. En casos de ingresos individuales, la induccion general debera ser inmediata al momento de
ingreso a la institucion. Cuando se trate de 2 0 mas personas (en una misma semana) el plazo
maximo de aplicacion sera de 5 dias habiles con el fin de realizar la induccion bajo la modalidad

grupal.
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2. El proceso de induccion debe realizarse, tanto para nombramientos interinos, en propiedad

como para toda persona que ingrese a la institucion.

3. La induccion general debera preceder a la induccién del puesto, salvo casos en los que la

nueva persona funcionaria esté a la espera de recibir la induccién bajo la modalidad grupal.

4. Las notificaciones entre profesionales especialistas en RRHH deberdn ser por escrito
(fechadas y firmadas) o mediante correo electronico con el fin de constatar la correcta

comunicacion entre las partes.

5. En caso de ausencia de la persona encargada del subproceso de Desarrollo Humano, asume
las tareas la persona encargada de Captacion del Talento. Bajo ninguna circunstancia se debe

prorrogar u omitir la induccion general al nuevo personal.

6. La agenda de actividades de la persona encargada del subproceso de desarrollo humano
deberd ajustarse priorizando la induccion general, de acuerdo a la previa notificacién de la
persona encargada del subproceso captacidon de talento acerca de las plazas y fechas de

contratacion.

7. En caso de realizarse la induccion general mediante la modalidad grupal, la persona
encargada de Captacion del Talento es la responsable de coordinar previamente con el area de

informatica para la utilizacién de la sala, asi como del equipo pertinente
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personas funcionarias del INAMU?”, asi como implementar los instrumentos de evaluacion

vigentes. (Ver anexos 1y 2).

9. La informacion obtenida de los instrumentos de evaluacion vigentes debera ser debidamente

archivada para su posterior analisis por parte de la persona a cargo de Captacion del Talento.

10. Cuando ingresen personas en condicion de discapacidad, el procedimiento sera el mismo,
tomando en cuenta su manera de impartirlo segin el tipo de discapacidad mencionadas en el
documento “contenido de la induccion general y resocializacion para personas funcionarias del

INAMU”

1VV.5.2. Resocializacion

1. La resocializacidn serd realizada con una frecuencia bienal a partir de la fecha de realizacién

de la induccién general o de su ultima resocializacion.

2. Las notificaciones profesionales especialistas en RRHH deberan ser por escrito (fechadas y
firmadas) o mediante correo electronico con el fin de constatar la correcta comunicacion entre

las partes.

3. La persona encargada del subproceso de Captacion del Talento debera mantener actualizada
la base de datos “Socializacion organizacional INAMU” los primeros de cada mes para agendar

las fechas de las proximas resocializaciones de cada persona funcionaria.
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4. La resocializacion se realizard segun este manual de procedimiento y abarcando todo lo
estipulado en el documento “contenido de la induccion general y resocializacion para personas

funcionarias del INAMU?”, asi como implementar los instrumentos de evaluacion.

5. En caso de ausencia de la persona encargada del subproceso de Desarrollo Humano, asume
las tareas la persona encargada de Captacion del Talento. Bajo ninguna circunstancia se debe

prorrogar u omitir la induccion general al nuevo personal.

6. En caso de realizarse la resocializacion mediante la modalidad grupal la persona encargada
de Captacion del Talento es la responsable de coordinar previamente con el area de informatica

para la utilizacion de la sala, asi como del equipo pertinente.

7. Cuando se aplique a personas en condicidn de discapacidad, el procedimiento sera el mismo,
tomando en cuenta su manera de impartirlo segun el tipo de discapacidad mencionadas en el
documento “contenido de la induccidn general y resocializacion para personas funcionarias del

INAMU”

IV.6. Pasos de los procedimientos

IV.6.1. Induccion general

Paso | Responsable Descripcion
1 Persona Después del proceso de seleccion de personal, una vez que se
encargada del | haya(n) nombrado la(s) plaza(s) se deben coordinar aspectos de
subproceso de | logistica para impartir la induccion general: modalidad
Captacion del | (individual o grupal), lugar, fecha y hora en que se va a realizar.
Talento También debe coordinar el refrigerio y cualquier material que se
necesite para su desarrollo.
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2 Persona Notificar a la persona encargada de Desarrollo Humano (al
encargada del | menos con una semana de anticipacion), donde se indiquen los
subproceso de | nombramientos, modalidad (individual o grupal), lugar, fecha y
Captacion del | hora en que se va a realizar la induccion (ver anexo 3).

Talento

3 Persona Proporcionar a la persona encargada de desarrollo humano todos
encargada del | los insumos necesarios para la realizacion de la induccidn (tarjeta
subproceso de | de bienvenida, manual informativo, evaluaciones, refrigerio,
Captacion del | entre otros). Esto en un plazo méximo de 1 dia antes de la

Talento induccion.

4 Persona Confirmar la notificacion de citacion mencionada en el paso 2.
encargada del | Dicha confirmacion debera darse de manera prioritaria.
subproceso de

Desarrollo
Humano

5 Persona Impartir la induccion general llevando a cabo todas las
encargada del | actividades preestablecidas. (Ver anexo 1)
subproceso de

Desarrollo
humano

6 Persona Envio de evaluaciones al personal Captacién del Talento
encargada del | (Control de actividades y reaccion al evento) debidamente
subproceso de | llenadas. (Ver anexo 1y 2)

Desarrollo Las evaluaciones deberan ser enviadas de manera fisica para que
humano sean integradas en los expedientes fisicos. En caso de que haya
digitalizacion de expedientes se debe enviar el documento

escaneado para su correcto archivo.

7 Persona Analizar los instrumentos de evaluacion: control de actividades
encargada del |y reaccion al evento (ver anexo 1y 2).
subproceso de
Captacion del

Talento

8 Persona Realizar los ajustes, actualizaciones y/o modificaciones
encargada del | necesarias para la mejora del proceso. Esto mediante la
subproceso de | comunicacion con dependencias de la institucion para solicitar
Captacion del | los insumos requeridos que deben ser incluidos. Notificar (por

Talento escrito o mediante un correo electrénico) a la persona encargada
del subproceso de Desarrollo Humano de cualquier cambio
realizado al contenido de la induccion.

9 Persona Archivar la informacién en el expediente.

encargada del
subproceso de
Captacién del
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IV.6.2. Resocializacion
Paso | Responsable Descripcion

1 Persona Identificar en la base de datos “Socializacion organizacional
encargada del | INAMU” quién debe realizar la resocializacion (bienal después
subproceso de | de la induccion general o de su ultima resocializacion).
Captacion del

Talento

2 Persona Modalidad individual: Enviar el enlace electronico de los
encargada del | modulos virtuales a aquellas personas que deban realizar la
subproceso de | resocializacion (cuando la naturaleza del puesto permita acceso a
Captacion del | equipo informatico). En el correo que se envie el enlace, se debe

Talento especificar el tiempo maximo para ingresarlo y concluirlo (1
semana).
Modalidad grupal: Coordinar aspectos de logistica para impartir
la resocializacion, tales como (lugar, fecha y hora en que se va a
realizar). También debe coordinar el refrigerio y cualquier
material que se necesite para su desarrollo.

3 Persona Modalidad individual: Ingresar al enlace electronico una
encargada del | semana después de su envio para corroborar que la persona haya
subproceso de | cursado todos los médulos virtuales con éxito. En caso de que se
Captacion del | hayan completado, se procede a enviar el manual informativo de

Talento repaso via digital o hacer llegar el fisico por medio de correo
interno. En caso de que no lo hayan realizado, se debe notificar a
la persona que su resocializacion quedard en estado “no
completada” lo cual sera notificado a su jefatura para que se
cumpla lo estipulado en los articulos 118 y 119 del Reglamento
autonomo de servicios y serd archivado en su expediente.
Modalidad grupal: Notificar (al menos con una semana de
anticipacion) a la persona encargada de Desarrollo Humano,
persona funcionaria y jefatura, lugar, fecha y hora en que se va a
realizar la resocializacion. Ademaés, debe proporcionar los
insumos necesarios para impartirla (al menos un dia antes).

4 Persona Modalidad individual: La resocializacion bajo esta modalidad
encargada del | ha terminado.
subproceso de

Desarrollo

Humano Modalidad grupal: Impartir la resocializacion llevando a cabo

todas las actividades preestablecidas. (Ver anexo 1)
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encargada del

subproceso de

Captacion del
Talento

5 Persona Modalidad individual: La resocializacion bajo esta modalidad
encargada del | ha terminado.
subproceso de
Desarrollo Modalidad grupal: Envio del control de actividades a la
Humano persona encargada del subproceso de Captacion del Talento.
(ver anexo 1)
El control de actividades deberd ser enviado de manera fisica
para que sea integrado en los expedientes fisicos. En caso de
que haya digitalizacion de expedientes se debe enviar el
documento escaneado para su correcto archivo
6 Persona Modalidad individual: La resocializacion bajo esta modalidad

ha terminado.

Modalidad grupal: Archivar la lista del control de actividades,
asi como la fecha de asistencias de las personas que
participaron. Si alguna de las personas citadas no asistio, se
debe notificar a la persona que su resocializacion quedara en
estado “no completada” lo cual sera comunicado a su jefatura
para que se cumpla lo estipulado en los articulos 118 y 119 del
Reglamento auténomo de servicios y sera archivado en su
expediente.
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V. Flujogramas (Simbologia segin American National Estandar Institute

V.1.Induccion general

Procedimiento de la induccion general

Persona encargada del subproceso de Persona encargada del subproceso de
Cantacién del Talento Desarrollo Humano
Contratacion N Confirmacionde la
| v notificacion
Coordinartemas de logistica [
referentes ala modalidad, Inicio de Induccidn
lugar, fachavhomdala
inducrcion general. general
Notificar 2l personal de Envio de evaluacionss al
Desarrollo Hwmano, los persond Captacisn 44
nusves nombramisntos, la Talsnto (Control de
modalidzd, facha hora vy actividades v reaccional
lugar de citzcitn parz 1z evanto)
mduccion
Proporcionar ala parsona
encargada de Desarrollo
Humano todos los insumos

necasarios parala realizacion
dela induccion

Angzlizar svaluacionss
dela mduccion -+
I

Beealizar los gustes,
zrmzlizacionss o
modificaciones necesarias para
lamejora del procese.

W Fin
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V.2. Resocializacion

Procedimiento de la Resocializacion

Persona encargada del subproceso de Persona encargada del subproceso de

Cantacién del Talento

Impartir la
ldentificar a la(s) personas — rezocializacidn

que deben efectuar la
resocializacion

Desarrollo Humano

Envio de control de

actividades a la persona
encargada de Gestidn del

Talent
Modalidad-Individual Modalidad-Individual J.J—-—-——
Enviar enlace electrénico Enviar enlace electronico
de los modulos de los madulaos

Motificar personal
encargado de
Desarrollo Humano, la
NUEVE persona
funcionaria y su

¢ jefatura, lugar, fecha y
hora

|
Archivar y anctar
fecha de proxima

' resocializacion
Archivar como

“no” completada /

Revisar gue se hayan
completado los modulos

Envio de Notificar
manual la jefatura

-~

Fin
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VII. Instrumentos
VI11.1. Control de actividades

Control de actividades obligatorias realizadas en la induccion general de INAMU

Profesional especialista de RRHH encargado(a):
Participante(s) que recibe(n) la induccidn o resocializacion:

Bienvenida oral | Si No Observaciones:
Transmisiéon de | Si No Observaciones:
video(s) de

presentacion

Finalizacion de | Si No Observaciones:
los médulos de
la plataforma
virtual

Entrega del Si No Observaciones:
manual
informativo
(digital o fisico)

Aplicacion de Si No Observaciones:
“evaluacion de
reaccion al
evento”

Control de actividades obligatorias realizadas en la resocializacion INAMU

Finalizacion de | Si No Observaciones:
los mdédulos de
la plataforma
virtual

Entrega del Si No Observaciones:
manual
informativo
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VI1.2. Evaluacion de reaccion al evento de induccion general

-

Evaluacién de reaccién al evento

Fecha:

Nombre del participante:

Nombre del instructor:

1.- Las condiciones del lugar:

Instrucciones: La siguiente evaluacion tiene como objetivo conocer tusimpresiones sobre el curso,
ya que son valiosas para el mejoramiento de nuestros futuros programas de induccion.

Excelente [ ) Bueno [ ) Regular ( ) Malo ( )
éPor qué?

2.-La duracién del curso:

Excelente ( ) Bueno [ ) Regular { ) Malo ( )
éPor qué?

3.-El tiempo de los recesos:

Excelente [ ) Bueno [ ) Regular( ) Malo ( )
éPor qué?

4.-El contenido del evento lo encontraste:

Excelente [ ) Bueno ([ ) Regular( ) Malo ( )
éPor que?

5.- El material
Muy adecuado [ )
Adecuado ()

Excelente [ ) Bueno [ )

Poco adecuado

()

Totalmente inadecuado | )

6.- El manejo del expositor sobre el tema, {como te parecio?

Regular ( )

Malo ( )

éPor qué?

Comentarios o sugerencias adicionales para mejorar el evento:

Fuente: Grados, J (2013).
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VI11.3. Machote para citacion a la induccion general

Fecha:

Sefior(a)

Por este medio comunico la citacion de la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s)

a la induccién general bajo la modalidad

que se estard impartiendo el dia en

a las

Favor enviar acuso de recibido,

Atentamente,
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AnNexo

Glosario

Base de datos “Socializaciéon Organizacional INAMU”: Es una base de datos en archivo
Excel que contiene la totalidad de personas funcionarias del INAMU. La persona encargada del
subproceso de Captacion del Talento ingresard la fecha de induccién general y especifica.
Ademas, se agenda la fecha para la resocializacién, asi como su estado (completada, no

completada).

Discriminacién por motivos de discapacidad: Se entendera cualquier distincion, exclusién o
restriccion por discapacidad que tenga el propoésito o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto
el reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos los derechos humanos
y libertades fundamentales en los ambitos politico, econémico, social, cultural, civil o de otro
tipo. Incluye todas las formas de discriminacion, entre ellas, la denegacion de ajustes razonables

(convencidn internacional de derechos de las personas con discapacidad).

Documento “Contenido de la induccion general y resocializacion de personas funcionarias
del INAMU”: Es un documento en formato Word en el cual se encuentra todo el contenido
informativo a impartir en la induccién general y reinduccion. Dicho documento estara en
constante revision por parte de la persona encargada del subproceso de Captacion del Talento
a partir de la retroalimentacion de las personas funcionarias y de las actualizaciones de

informacion.
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Enfoque organizacional conductista: Junto con la creacion del campo de la Psicologia
Industrial se defiende el estudio cientifico de la conducta humana, para dar a conocer patrones
generales de conductas y diferencias de conductas individuales, grupales y organizacionales.
De alli las denominaciones de comportamiento individual, grupal y organizacional (Garcia de

la B, 2000, p.50).

Enfoque psicosocial: Aporta luz a la consideracion de los comportamientos de las personas,
los grupos, las organizaciones y los procesos psicosociales que hacen posibles estos

comportamientos” (Peird citado en Gil y Alcover, 2003, p.42).

Enfoque de género: Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y
para las mujeres cualquier accion que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o
programas, en todas las areas y en todos los niveles. El objetivo ultimo: la igualdad de
géneros... Implica visualizar y tomar en cuenta los obstaculos y limitantes que en todas las
dimensiones del proceso formativo, frenan la insercion y el desarrollo profesional y personal

de mujeres y varones. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2004, p.7)

Induccion de personal: Es un componente del proceso de socializacidén organizacional que
utiliza la empresa con sus nuevos miembros, un proceso continuo que involucra el inculcar en
todos los empleados las actitudes, estandares, valores y patrones de conducta prevalecientes

que espera la organizacion y sus departamentos” (Dessler, 1991).

Induccion general: Proporcionar a las nuevas personas trabajadoras la informacién basica

sobre la institucion. Entre otros puntos se encuentra una breve historia de la empresa, su giro,
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filiales, servicios que proporciona, cantidad de personas que ahi laboran, organigrama, entre

otros” (Grados, 2013).

Induccion especifica o al puesto: Informacion especifica del puesto a desempefiar, necesaria
para realizar satisfactoriamente sus labores. Una vez que la persona finalizé su induccion
general debera presentarse en su area especifica de trabajo para la presentacion de la jefatura
inmediata y sus comparieros(as), presentacion del organigrama del area, especificaciones de los

objetivos del puesto, especificacion de funciones, entre otros. (Grados, 2013).

Personas en condicién de discapacidad: Son aquellas personas que tienen deficiencia fisica,
mental, intelectual o sensorial (sorda, ciega) a largo plazo, que al interactuar con diversas
barreras, pueden limitar o restringir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en la
igualdad de condiciones con las demés (convencion internacional de derechos de las personas

con discapacidad, 2006).

Resocializacion o reinduccion: Debido a las caracteristicas rapidas e intensamente cambiantes
en el mercado laboral actual, es manifiesto que la socializacion ha dejado de ser un proceso que
se da una vez y para siempre (al incorporarse por primera vez a un puesto de trabajo) para pasar
a ser un proceso constante y ciclico (Palaci, 2005). Es el ajuste mutuo que produce cambios a

lo largo del tiempo en la relacidn entre una persona y un equipo (Mushinsky, 2012, p.283)

Resocializacion o reinduccion: Debido a las caracteristicas rapidas e intensamente cambiantes
en el mercado laboral actual, es manifiesto que la socializacion ha dejado de ser un proceso que

se da una vez y para siempre (al incorporarse por primera vez a un puesto de
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trabajo) para pasar a ser un proceso constante y ciclico (Palaci, 2005). Es el ajuste mutuo que
produce cambios a lo largo del tiempo en la relacion entre una persona y un equipo (Mushinsky,

2012, p.283)

Socializacion organizacional: Proceso de adquisicion de un conjunto de roles conductuales
apropiados Y el ajuste a las normas y valores del grupo de trabajo. (Feldman, 1981). En donde
se da un aprendizaje de contenidos y procesos para que un individuo se ajuste a un rol
organizacional. (Chao et al. 1994). Esto asegura que una persona adquiera competencias
laborales y un nivel de comprension funcional de la organizacion... y que acepte las formas

establecidas de una organizacion en particular (Taormina, 1997).
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CONTENIDO DE LA INDUCCION GENERAL Y REINDUCCION DE PERSONAS
FUNCIONARIAS DEL INAMU

l. Introduccién

El proceso de induccion es muy relevante para aquellas personas gque se estan insertando en
una organizacion, ya que es uno de los primeros contactos que la nueva persona funcionaria
tiene con su desconocido entorno laboral. Es por esta razon que los procesos de aprendizaje y
adaptacion empiezan a moldearse con la induccién y por ende, esta relacionado con el éxito en

su trabajo. Bermudez (2011) menciona la importancia que tiene este proceso,

Tanto los académicos de la gestion humana como los consultores especializados en estos
temas, han argumentado, desde hace ya varias décadas, sobre la importancia de llevar a
cabo el recibimiento de las nuevas personas trabajadoras, a través de procesos disefiados y
evaluados a la medida de sus empresas. Este proceso recibe el nombre de induccion general

0 socializacion organizacional. (pp. 121-122)

A continuacion, se presenta una propuesta del contenido de la induccion general y
resocializacion a impartir en el INAMU, enmarcada dentro de un enfoque de género, conductual
y sobre todo psicosocial buscando permear y homologar el sentido de pertenencia a la

institucion mediante contenido informativo relevante para las personas funcionarias.

Es importante mencionar que estos contenidos estan estructurados de manera que se evite
cualquier tipo de discriminacion, tomando en cuenta las leyes n® 7600, 8862 y 9343 de la nueva
reforma procesal laboral (2015) art. 404. Por lo que las diferentes actividades deberan llevarse

a cabo de manera tal que se ajusten a cualquier persona funcionaria.

I1. Propuesta del contenido para la induccion general

La induccion “es considerada como el proceso por el que las personas aprenden los valores,
habilidades, expectativas y conductas que son relevantes para asumir un determinado rol
organizacional y participar como miembros activos en la organizacion (Louis, 1980; Van
Maanen y Schein, 1979).
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Debido a esto, es importante que las personas funcionarias del INAMU tengan claras
las caracteristicas institucionales, asi como el conocimiento de teméticas relacionadas con el
marco filoséfico institucional; buscando generar una sensibilizacion especial -como parte de la
cultura organizacional- de la importancia del INAMU en la sociedad costarricense. En esta
induccidn general se toma en cuenta el enfoque de género, conductual y psicosocial buscando
especificamente el cumplimiento de los objetivos del plan estratégico institucional del
INAMU(2019): “Desarrollar una politica de Gestion de talento Humano que permita la
articulacion de procesos internos de cara a un posicionamiento institucional positivo a nivel
nacional” y “Redefinir los procesos técnico administrativos institucionales que garanticen el

cumplimiento de los objetivos estratégicos”.

Se pretende que la induccidon general sea un procedimiento de fécil aplicacion por parte
de las personas profesionales especialistas en RRHH y que ademas sea de mucho provecho para
las nuevas personas funcionarias. Con este fin, se han disefiado 5 herramientas (bienvenida al
personal, material audiovisual, modulos virtuales, manual informativo y evaluacion). Su tiempo
de aplicacion para la persona especialista de RRHH es entre dos y dos horas y media. Para la
nueva(s) persona(s) funcionaria(s) equivale a un dia de jornada laboral diurna. Es importante
tomar en cuenta la aplicacion del procedimiento segin lo estipulado en el Manual de
procedimiento de la induccion general y resocializacion de personas funcionarias del INAMU
(2019). De lo contrario, se podrian aplicar las sanciones establecidas en los articulos 118 y 119
del Reglamento Autdnomo de Servicios (2000).

La puesta en préactica del proceso de induccion general en el INAMU generaria las siguientes

ventajas:

1. Crea una actitud favorable hacia la organizacion.

2. La persona se identifica con la organizacion y los procedimientos.

3. Hace que la persona sujeta de induccion sienta que pertenece al grupo.
4. Acelera su integracion al grupo, subgrupos y ambiente laboral.

5. Acepta con mayor facilidad la autoridad.
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6. Conjunta los objetivos de la organizacion y los personales.
7. Se compromete moralmente con la organizacion.
8. Se identifica altamente con la organizacion.

9. La reaccion de la persona a la organizacion sera de maximo rendimiento, satisfaccion

propia, colaboracion y cooperacion entusiasta.

10. La mayoria de los empleados(as) cumplira con las reglas si durante la induccion

comprenden su significado.

11. Permite afinar los perfiles.

12. Cuida los aspectos legales.

13. Verifica aspectos de seguridad e higiene. (Grados, 2013, p.335)

11.1. Objetivos

El objetivo terminal de la socializacion organizacional es el siguiente:

Al término del programa las personas funcionarias de primer ingreso, comprenderan el
funcionamiento integral de la institucion y temas modulares en torno a los derechos humanos

de las mujeres, con el propdsito de facilitar el proceso de socializacion organizacional.
Los objetivos especificos son:

1. Conoceran la historia de esta institucion, como nacimos, como hemos crecido y parte de
nuestros logros, asi como también comprenderan el marco filosofico de la institucion con el
proposito de tener claridad de las bases en las cuales depositamos nuestros esfuerzos todos los

dias y la razon de ser de la institucion.

2. Comprenderan el marco estratégico institucional con el fin de tener claridad sobre el impacto
que tiene el accionar de cada dependencia en la consecucién de los objetivos estratégicos

institucionales.
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3. Conoceran el marco normativo institucional con el fin de tener claridad sobre las regulaciones

y lineamientos tanto internos como externos, que rigen el accionar de la organizacion.

4. Comprenderén el enfoque de Derechos Humanos que rige el accionar de la institucion.

11.2. Las caracteristicas de la induccion

Caracteristicas

Dirigido a:

Personas de primer ingreso a la institucion.

Condiciones de admision

Tener nombramiento en propiedad, interino

0 encontrarse temporalmente en la

institucion.
Metodologia Presencial y virtual
Duracion 8 horas
Sesiones 1

11.3. Contenido tematico

Contenido temaético

1. Conozcamos sobre el INAMU

1.1. Contextualizacion historica del
patriarcado y su vinculacion con la
existencia del INAMU.

1.1.1. Definicion de patriarcado y su origen.
1.1.2. Relaciones de poder.

1.1.3. Familia.

1.1.4. Propiedad privada y sexualidad de las
mujeres.

1.1.5. Invisibilizacién de las mujeres en la
historia.

1.1.6. Luchas de feministas y otras mujeres.
1.1.7. Contexto costarricense en el siglo
XX.
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1. Conozcamos sobre el INAMU

1.1.8. Surgimiento del INAMU.

1.1.9. Mujeres importantes para la
transformacion social de Costa Rica.

1.2. Marco filosofico institucional.

1.2.1. Mision.

1.2.2. Vision.

1.2.3 Valores.

1.3. Objetivos institucionales 2018-2022.
1.4. Organigrama institucional.

1.5. Servicios que brinda el INAMU.
1.5.1. Centro de informacién y orientacion.
1.5.2. Consulta sobre violencia contra las
mujeres.

1.5.3. CEAAM.

1.5.4. Aprende conmigo.

1.5.5. Linea de emergencia.

1.5.6. Servicios de apoyo.

1.5.7. Capacitaciones.

1.5.8. Produccién y divulgaciones de
conocimientos.

1.5.9. Empleabilidad.

1.5.10. Participacion politica.

1.6. PIEG.

1.7. PLANOVI.
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2. Nuestros deberes y derechos como

personas funcionarias

2.1. Contextualizacion histdrica del
surgimiento de los derechos laborales en
Costa Rica tomando en cuenta la
participacion de las mujeres.

2.2. Nueva reforma procesal laboral.

2.2.1. Articulos. (404, 405, 432, 454 y 500)
2.3. Cadigo de trabajo.

2.3.1. Contratos y convenciones de trabajo,
jornadas descansos Yy salarios, proteccion de
las personas trabajadoras, organizaciones
sociales, medidas de presion, infracciones a
las leyes de trabajo, prohibicién de
discriminar.

2.4. Sindicato. (ANEP)

2.5. Reglamento Auténomo de servicios.

2.6. Manual de Cargos.

3. Derechos humanos

3.1. Surgimiento de los derechos humanos.
3.1.1. lusnaturalismo.

3.1.2. luspositivismo.

3.2. Definicién y evolucién de los derechos
humanos.

3.3. Declaracion Universal de los Derechos
Humanos. (articulos 1, 2, 3, 4,5, 6, 7,9, 11,
14,15, 18, 19, 23, 24)

3.4. Reconocimiento de los derechos
humanos de las mujeres.

3.5. CEDAW.
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4. Teoria de género

4.1. Definicion y diferenciacion con la
“ideologia de género”.
4.2. Roles de género.

4.3. Violencia de género.

5. Diversidad sexual

5.1. Definicién.

5.2. Biopoder como vison limitada y
patriarcal.

5.3. Holones de la sexualidad.
5.3.1. Sexo.

5.3.2. Género.

5.3.2.1. Rol de género.
5.3.2.2. Estereotipo de género.
5.3.2.3. Orientacion sexual.
5.3.2.4. Identidad sexual.
5.3.3. Vinculacion afectiva.
5.3.4. Erotismo.

5.3.5. Reproductividad.

6. Violencia contra las mujeres

6.1. Definicion.

6.2. Tipos de violencia.

6.2.1. Fisica.

6.2.2. Psicoldgica.

6.2.3. Sexual.

6.2.3.1. Acoso, hostigamiento.
6.2.3.2. Abuso.

6.2.3.3. Violacion.

6.3. Protocolo interinstitucional 72h.
6.4. Re victimizacion.

6.5. Convencidon de Belém do Para.

6.6. Combatir la violencia contra la mujer.
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6. Violencia contra las mujeres

cientifica.

vida.

varones.

género e igualdad.
6.6.4. Respuesta multisectorial.

6.6.7. Respuesta integral.

6.6.1. Acceso universal a la salud y
cobertura universal de salud y equidad.
6.6.2. Derechos humanos y civiles.

6.6.3. Sensibilidad a las cuestiones de

6.6.5. Practicas basadas en la evidencia

6.6.6. Enfoque de la totalidad del curso de

6.6.8. Participacion comunitaria.

6.6.9. Autonomia y empoderamiento.
6.6.10. Involucrar a los hombres y jovenes
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11.4. Cronograma de actividades
Cronograma de actividades
ENCUADRE TEMA1 TEMA 2 TEMA 3 TEMA 4 TEMAS TEMA 6 TEMA7 EVALUACIO
N
Bienvenida al Conozcamos sobre Nuestros Derechos Teoria de Diversidad Violencia Manual Evaluacion y
personal el INAMU deberes y humanos género sexual contra las informativo agradecimiento
derechos como mujeres por la
personas participacion
funcionarias
Objetivos Objetivos Objetivos Objetivos Objetivos Objetivos Objetivos Objetivos Objetivos
especificos: especificos: especificos: especificos: especificos: especificos: especificos: especificos: especificos:
1. Brindar una 1. Conoceran la 1. Proporcionar 1. Proporcionar 1. Proporcionar 1. Proporcionar 1. Proporcionar 1. Dar una 1. Registrar que
bienvenida historia de esta informacion informacién informacién informacion informacion herramienta se hayan
personalizada institucion, como relevante de la relevante de la relevante de la relevante de la relevante de la informativa llevado a cabo
para la(s) nacimos, como institucion y institucion y institucion y institucion y institucion y para que la todas las
nueva(s) hemos crecido y temas afines temas afines temas afines temas afines temas afines nueva persona actividades que
persona(s) parte de nuestros mediante una mediante una mediante una mediante una mediante una funcionaria conforman la
trabajadora(s). logros, asi como didactica didactica didactica didactica didactica utilicen como induccion
2. Generar la también organizada de organizada de organizada de organizada de organizada de material de general.
impresion de comprenderan el manera manera manera manera manera repaso de 2. Conocer la
que el INAMU marco filos6fico modular. modular. modular. modular. modular. aspectos percepcion de
celebra la de la institucion 2. Generar 2. Generar 2. Generar 2. Generar 2. Generar esenciales de la las nuevas
insercion de con el propdsito de | interésy interés y interés y interés y interés y institucion. personas
una(s) tener claridad de sensibilidad a sensibilidad a sensibilidad a sensibilidad a sensibilidad a 2. Resolver las funcionarias
persona(s) las bases en las las nuevas las nuevas las nuevas las nuevas las nuevas preguntas mas con respecto a
valiosa(s) a su cuales personas personas personas personas personas frecuentes que la induccién
equipo de depositamos funcionarias funcionarias funcionarias funcionarias funcionarias tienen las general.
trabajo. nuestros esfuerzos acerca de acerca de acerca de acerca de acerca de personas 3. Utilizar los
3. Crear un todos los dias y la topicos que topicos que topicos que topicos que topicos que funcionarias datos como
ambiente de razén de ser de la estan asociadas estan asociadas estan asociadas estéan asociadas estéan asociadas con respecto a antecedentes
confianza entre institucion. a los objetivos a los objetivos a los objetivos a los objetivos a los objetivos tematicas de para realizar
la(s) nueva(s) 2. Comprenderan institucionales. institucionales. institucionales. institucionales. institucionales. procesos modificaciones
persona(s) el marco 3. Garantizar la 3. Garantizar la 3. Garantizar la 3. Garantizar la 3. Garantizar la institucionales. necesarias para
funcionaria(s) estratégico comprension, comprension, comprension, comprension, comprension, 3. Guiar a la la mejora de la
Yy su nuevo institucional con el atencion y atencion y atencion y atencién y atencioén y nueva persona induccion
entorno fin de tener sensibilidad de sensibilidad de sensibilidad de sensibilidad de sensibilidad de funcionaria general.
laboral. claridad sobre el las nuevas las nuevas las nuevas las nuevas las nuevas para la
4. Abordar impacto que tiene personas personas personas personas personas evacuacion de
parcialmente y el accionar de cada | funcionarias funcionarias funcionarias funcionarias funcionarias dudas con
de manera dependencia en la acerca de la acerca de la acerca de la acerca de la acerca de la respecto a
personalizada consecucion de los informacion informacion informacion informacion informacion asuntos
informacion objetivos proporcionada proporcionada proporcionada proporcionada proporcionada administrativos.
relativa al estratégicos en cada en cada en cada en cada en cada
INAMU. institucionales. médulo. médulo. médulo. médulo. médulo.
SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS
1.Recibimiento | 1.1. 2.1 3.1 4.1. Definicion 5.1. Definicion. 6.1. Definicion. 7.1. Marco 1. Utilizacién
Contextualizacion Contextualizaci Surgimiento de y diferenciacion filosofico de instrumentos
histérica del 6n historica del los derechos con la institucional, de medicion.
patriarcado y su surgimiento de humanos. “ideologia de objetivos
vinculacién con la los derechos género” estratégicos
existencia del laborales en institucionales,
INAMU. Costa Rica organigrama,
tomando en servicios que
cuenta la brinda
participacion de
las mujeres.
2. Exposicion 1.2. Marco 2.2. Nueva 3.2. Definicion 4.2. Roles de 5.2. Biopoder 6.2. Tipos de 7.2. 2. Cierre
del marco filoséfico reforma y evolucion de género. como visén violencia. ASOINAMU
filosofico institucional. procesal los derechos limitado y
institucional. laboral. humanos. patriarcal.
3.Generar 1.3. Objetivos 2.3. Cédigo de 3.3. 4.3. Violencia 5.3. Holones de 6.3. Protocolo 7.3.Capacitacio
interés. institucionales trabajo. Declaracion de género. la sexualidad. interinstitucion ny desarrollo
2018-2022. Universal de al 72h.
los Derechos
Humanos.
1.4. Organigrama 2.4. Sindicato. 3.4. 6.4.Re 7.4.
institucional. (ANEP) Reconocimient victimizacion. Reglamento
o delos auténomo de
derechos servicios
humanos
1.5. Servicios que 2.5. 3.5. CEDAW. 6.5. 7.5. Guia
brinda el INAMU. Reglamento Convencion de telefonica
Auténomo Belém do Para.
1.6. PIEG. 2.6. Manual de 6.6. Combatir 7.6. Areas
1.7 PLANOVI Cargos. la violencia comunes, entre

contra la mujer.

otros.
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TEMAS Y SUBTEMAS TECNICA RECURSOS TIEMPO HORARIO
OBJETIVOS ENSENANZA DIDACTICOS
ESPECIFICOS APRENDIZAJE

Brindar una bienvenida Recibimiento. Magistral

personalizada para la(s) -

nueva(s) persona(s)

trabajadora(s).

Generar la impresion de Recibimiento. Magistral Tarjeta de bienvenida

que el INAMU celebra la

insercion de una(s) 5 minutos 9:00am-9:05am

persona(s) valiosa(s) a su

equipo de trabajo.

Crear un ambiente de Recibimiento. Magistral

confianza entre la(s) -

nueva(s) persona(s)

funcionaria(s) y su nuevo

entorno laboral.

Abordar parcialmente y Exposicion del marco Magistral

de manera personalizada
informacion relativa al
INAMU.

filoséfico institucional.

15-30 minutos

9:05am-9:30m

Motivar a la nueva(s)
persona(s) trabajadora(s) a
conocer méas acerca de su
nuevo entorno laboral.

Generar interés.

Video informativo

Equipo informético,
audifonos o Proyector,
parlantes.

Crear interés acerca de
informacion que

transversaliza el marco
filosofico institucional.

Generar interés.

Video informativo

Equipo informatico-
audifonos Proyector,
parlantes.

15-30 minutos

Concientizar a las nuevas
personas trabajadoras
acerca de aspecto
culturales particulares que
generaron la necesidad de
la creacion del INAMU
como mecanismo de
cambio social.

Generar interés.

Video informativo

Equipo informatico-
audifonos Proyector,
parlantes.

9:30am-10:00am

Generar reflexion acerca
de la importancia de la
existencia del INAMU en
la sociedad costarricense.

Generar interés.

Video informativo

Dialogo

15 minutos

10:00am-10:15am

Merienda

Espacio de descanso

15 minutos

10:15am-10:30am

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

TEMAS Y SUBTEMAS

TECNICA
ENSENANZA
APRENDIZAJE

RECURSOS
DIDACTICOS

TIEMPO

HORARIO

Conoceran la historia de
esta institucion, como
nacimos, como hemos
crecido y parte de
nuestros logros, asi como
también comprenderan el
marco filoséfico de la
institucion con el
proposito de tener
claridad de las bases en
las cuales depositamos
nuestros esfuerzos todos
los dias y la razon de ser
de la institucion.

Conozcamos sobre el
INAMU

Recursos didacticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informatico y
audifonos.

Comprenderan el marco
estratégico institucional
con el fin de tener
claridad sobre el impacto
que tiene el accionar de
cada dependencia en la
consecucion de los
objetivos estratégicos
institucionales.

Conozcamos sobre el
INAMU

Recursos didacticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informético y
audifonos.

1 hora

Vincular los objetivos de
la institucion con los
personales. Reforzar el
compromiso moral con la
institucion.

Conozcamos sobre el
INAMU

Recursos didacticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informatico y
audifonos.

Generar interés y
sensibilidad a las nuevas
personas funcionarias
acerca de topicos que
estéan asociadas a los
objetivos institucionales.

Nuestros deberes y
derechos como personas
funcionarias

Recursos didacticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informético y
audifonos.

10:30am-11:30am

Almuerzo

Tiempo de descanso

1 hora

11:30am-12:30pm
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OBJETIVOS TEMAS Y SUBTEMAS TECNICA RECURSOS TIEMPO HORARIO
ESPECIFICOS ENSENANZA DIDACTICOS
APRENDIZAJE
Almuerzo Tiempo de descanso 1 hora 11:30am-12:30pm
Generar interés y Derechos humanos
sensibilidad a las nuevas
personas funcionarias Recursos didécticos Equipo informético y 30minutos 12:30pm-1:00pm
acerca de tépicos que virtuales auto aplicados. audifonos.
estan asociadas a los
objetivos institucionales.
Generar interés y Teoria de género
sensibilidad a las nuevas
personas funcionarias Recursos didacticos Equipo informatico y
acerca de topicos que virtuales auto aplicados. audifonos. 30minutos 1:00pm-1:30pm
estéan asociadas a los
objetivos institucionales.
Generar interés y Diversidad sexual
sensibilidad a las nuevas
personas funcionarias Recursos didécticos Equipo informético y
acerca de topicos que virtuales auto aplicados. audifonos. 30minutos 1:30pm-2:00pm
estén asociadas a los
objetivos institucionales.
Generar interés y
sensibilidad a las nuevas Violencia contra las
personas funcionarias mujeres Recursos didécticos Equipo informético y
acerca de topicos que virtuales auto aplicados. audifonos. 1 hora 2:00pm-3:00pm
estan asociadas a los
objetivos institucionales.
Dar una herramienta
informativa para que la(s)
nueva(s) persona(s)
funcionaria(s) utilicen Manual informativo Lectura Manual informativo. 10 minutos 3:00pm-3:10pm
como material de repaso
de aspectos esenciales de
la institucion.
Merienda Tiempo de descanso 15 minutos 3:10pm-3:25pm
Evaluacion Instrumentos de medicion. Completar instrumento Instrumento impreso y 20 minutos 3:25pm-3:45pm

Cierre

lapicero o envio por
correo

164




‘H HMU SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION Fecha de edicién: -
" PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU 2019 (;—w )

11.5.1. Bienvenida al personal

11.5.1.1. Propuesta de actividades

Bienvenida al personal

Descripcion: Hace referencia al recibimiento calido y cordial por parte del profesional
especialista en RRHH hacia la(s) nueva(s) persona(s) trabajadora(s) del INAMU. Dicha

acogida se basara en los siguientes pasos:

Objetivos: 1. Brindar una bienvenida personalizada para la(s) nueva(s) persona(s)
trabajadora(s).

2. Generar la impresion de que el INAMU celebra la insercion de una(s) persona(s)
valiosa(s) a su equipo de trabajo.

3. Crear un ambiente de confianza entre la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) y su

nuevo entorno laboral.

Paso Accién Tiempo Descripcion
estimado
1 Citacion - Citar a la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) a un

lugar agradable de la organizacién; predispuesto para
dar la bienvenida, la presentacion de material
audiovisual y la aplicacion de la plataforma virtual.
Es importante tomar en cuenta que la primera
impresion es fundamental. El sitio donde se realice la
bienvenida debe dejar un impacto positivo en la(s)

nueva(s) persona(s) funcionaria(s).

Recibimiento _ 5 Recibir cordialmente a la(s) nueva(s) persona(s)
2 minutos funcionaria(s). Llamarla(s) por su nombre y
acomodarla(s) en el sitio predispuesto para la
bienvenida. También se entregara la tarjeta de
bienvenida. Ademas, se podra adjuntar algun tipo de
merienda o dulce que simbolice la celebracion por

parte de la organizacion debido al recibimiento del

nuevo personal de calidad que se integra.
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3 Exposicion 15-30 Se abordan verbalmente y a modo introductorio las
del marco minutos - - : TR
N siguientes tematicas relacionadas con la institucion:
filosofico
institucional 1-Definicion.
2- Principal objetivo.
3- Su rol dentro de la sociedad costarricense.
4-Valores.
Posteriormente se invita a que la nueva persona
funcionaria comente la siguiente pregunta: ¢Qué has
escuchado hablar del INAMU?
4 Generar 5 Se pretende captar la atencidon de la(s) nueva(s)
interés minutos

persona(s) colaboradora(s) que van a aprender mas
acerca del INAMU como institucién y como sitio de
trabajo, asi como de aquellos temas que
transversalizan el marco filoséfico institucional. Se
indica la agenda de actividades para el resto de la
induccion general (material audiovisual, plataforma

virtual y entrega de manuales).

11.5.1.2. Material de apoyo para la bienvenida al personal

a. Tarjeta de bienvenida para nuevas personas trabajadoras
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b. Marco filos6fico institucional

Tematicas

Informacion

1-Definicion
del INAMU

En abril de 1998 la Asamblea Legislativa aprobé la Ley No. 7801, que
establece la transformacion del Centro Nacional para el Desarrollo de la
Mujer y la Familia (CMF) en el Instituto Nacional de las Mujeres
(INAMU), con el status de institucion autonoma, descentralizada y con
la responsabilidad en el avance de los derechos de las mujeres. (INAMU,
2019, p.3)

2-Principal

objetivo

La promocidn para el cambio cultural hacia la igualdad de género y la
proteccion de los derechos humanos de las mujeres en su diversidad.
(INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4)

3- Su rol
dentro de la
sociedad

costarricense

Tomar una serie de acciones y medidas, para proteger los derechos de
aquellas mujeres que estan siendo sometidas a una situacion de violencia
y que requieren acudir a la instancia judicial. De esta forma, le
corresponde a la institucion brindar el servicio legal que requieran las
mujeres para la defensa de sus derechos en materia de violencia
doméstica en todo el pais y ampliar los mecanismos de prevencién
contra este dafiino mal social. (INAMU, 2019, p.5)

El INAMU es la institucion rectora que promueve el ejercicio efectivo de
los derechos humanos de las mujeres en su diversidad; asi como su
autonomia, inclusion, empoderamiento y la no violencia de género, en
coordinacion con el estado costarricense y la sociedad civil.

(INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4)

4-Valores

Compromiso: Mostrar un interés genuino por la labor que se realiza,
uniendo lo mejor de nuestras voluntades y esfuerzos con entusiasmo,
pasion, proactividad y excelencia.

Equidad: Acciones para favorecer la igualdad a partir de las necesidades

diversas de las personas actuando con justicia y fomentando relaciones
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4-Valores

de no discriminacion.
Igualdad: Exige el reconocimiento del valor y la dignidad de todas las
personas Y el disfrute pleno de sus derechos.

Respeto: Implica la toma de conciencia de la diferencias y
particularidades de las personas para comunicarnos asertivamente, desde
el enfoque de los derechos humanos.

Sororidad: Actitud de alianza y cooperacion entre mujeres, generando

cohesion e integracion basada en metas y objetivos comunes.

(INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4)

¢ Qué piensa

de las labores

que realiza el
INAMU?

Objetivo: Conocer la sensibilidad de la(s) nueva(s) persona(s)
funcionaria(s) con respecto a los esfuerzos que realiza el INAMU.

Se debe intentar captar las valoraciones de caracter subjetivo que posee
la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) con respecto a las labores del
INAMU. Si la nueva persona colaboradora percibe que el INAMU
realiza un trabajo Gtil para la sociedad y esto es congruente con sus
valores, es probable que esté mas motivada en su trabajo y que se
adhiera a las conductas de la cultura organizacional de una manera
exitosa. En sintesis, cuando la persona responde, se escucha a si misma y

se hace mas consciente de la importancia de trabajar en este sitio.
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11.5.2. Material audiovisual

11.5.2.1. Propuesta de actividades

Material audiovisual

Descripcion: Es contenido electronico en video que busca generar interés y motivar el
aprendizaje de la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) con temas relacionados al
INAMU dentro del contexto costarricense. Dicho material debe tomar en cuenta las
tematicas emergentes de la realidad cultural que transversalizan el marco filoséfico

institucional.

Objetivos: 1. Motivar a la nueva(s) persona(s) trabajadora(s) a conocer mas acerca de su
nuevo entorno laboral.

2. Crear interés acerca de informacion que transversalizan el marco filoséfico
institucional.

3. Concientizar a las nuevas personas trabajadoras acerca de aspecto culturales
particulares que generaron la necesidad de la creacion del INAMU como mecanismo de
cambio social.

4. Generar reflexion acerca de la importancia de la existencia del INAMU en la sociedad

costarricense.

Paso Accidn Tiempo Descripcion
estimado
1 Explicacion 5 Explicar a la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) lo
de la minutos . “ . ., ,
dinamica siguiente: “A continuacion se le(s) presentara el

siguiente video titulado” Razon de existencia del
INAMU” que busca generar consciencia por parte
de la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) acerca de
tematicas relacionas con el INAMU. Se pretende
que se concentre(n) para ir entendiendo aspectos
histdricos y actuales que tienen que ver con la

existencia de nuestra instituciéon”
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2 Reproduccién | 15-30 Se le dard la consigna a la(s) nueva(s) persona(s)
del video minutos | funcionaria(s) de que ante cualquier duda, situacion o
una vez haya terminado el video, llame al profesional
especialista en RRHH para continuar con el proceso.
3 Comentario 5-10 Es importante que posterior al video se pregunte a
del video minutos | la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) su impresion
acerca del video, comentarios y preguntas para que
sean brevemente discutidas con la persona profesional
especialista en RRHH.
Adicionalmente se puede proporcionar una merienda
para que ingiera(n) mientras se comenta el video.
4 Cierre 5 Se le da la siguiente consigna la(s) nueva(s)
minutos persona(s) funcionaria(s): Espero que te haya
interesado el video. ;Me gustaria saber qué te llevas
del video? ;Qué aprendiste?

11.5.2.2 Contenido del video

A continuacion, se enumera el contenido informativo que deberia tener el video. Las imagenes
son con fines ilustrativos para dar a entender la idea planteada para cada apartado. Se pretende
que el area de RRHH trabaje en conjunto con otras areas del INAMU para la confeccion de
dicho video. El contenido informativo deberad proporcionarse de manera escrita y narrada con
el fin de que la persona lea y escuche lo que se plantea. También es importante que se haga de
esa manera con el fin de respetar la ley n°8862 en caso de personas en condicion de
discapacidades visuales y/o auditivas. Se puede tomar como referencia el siguiente video
confeccionado por el centro de informaciébn y documentacion del INAMU

https://www.youtube.com/watch?v=iBV8sjcxjal o también

https://www.youtube.com/watch?v=KKdPX4U-1-0

Los cuales también podrian ser usados de manera complementaria para que las nuevas personas

funcionarias conozcan mas acerca del instituto.
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Razo6n de existencia del INAMU

1- EI INAMU te da la bienvenida. [Colocar ilustraciones o animaciones que hagan

referencia a una acogida célida]

2- Celebramos tu ingreso a la institucion. [Colocar ilustraciones o animaciones que hagan

referencia a una celebracion]

3- Para nosotros es un gusto que personas como ti formen parte de nuestro equipo de trabajo.

[Colocar ilustraciones o animaciones que hagan referencia a una celebracion]

4- A continuacién, te mostraremos un video muy interesante que te ayudara a comprender la

filosofia de la institucion y su razén de existencia.
5- Esperamos que te interese y que pongas mucha atencion.
6- Que comience la funcion [Colocar animacion de cuenta regresival]

7- Como habrés escuchado la mision del INAMU es “ser la institucion rectora que promueve
el ejercicio efectivo de los derechos humanos de las mujeres en su diversidad; asi como su
autonomia, inclusion, empoderamiento y la no violencia de género, en coordinacion con el
estado costarricense y la sociedad civil.” (Oficio INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4)

[Colocar imagen o animaciones que represente al INAMU]

8- Pero... ;por qué la existencia de una institucion que vele por los derechos humanos de las

mujeres en Costa Rica? [Colocar imagenes o animaciones de signos interrogativos]

9- La respuesta va mas alla de nuestra realidad nacional percibida. Se remonta a un sistema que
ha regido muchas sociedades en los ultimos milenios. Dicho sistema se denomina patriarcado.

[Colocar iméagenes o animaciones de la prehistoria]

10- El patriarcado “en su sentido literal significa gobierno de los padres. Historicamente el
término ha sido utilizado para designar un tipo de organizacion social en el que la autoridad la
ejerce el varon, jefe de familia, duefio del patrimonio, del que formaban parte los hijos, la
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esposa, los esclavos y los bienes. La familia es, claro esta, una de las instituciones basicas de

este orden social”. (Fontenla, 2008, p. 1)

En otras palabras “Es una forma de organizacion politica, econémica, religiosa y social basada
en la idea de autoridad y liderazgo del vardn, en la que se da el predominio de los hombres
sobre las mujeres; del marido sobre la esposa, del padre, sobre la madre, los hijos y las hijas;
de los viejos sobre los jovenes y de la linea de descendencia paterna sobre la materna. El
patriarcado ha surgido de una toma de poder histérico por parte de los hombres, quienes se
apropiaron de la sexualidad y reproduccion de las mujeres y de su producto, los hijos, creando
al mismo tiempo un orden simbolico a través de los mitos y la religion que lo perpetdan como
unica estructura posible” (Reguant, 1996, p.20) [Colocar imagenes o animaciones que

representen el patriarcado]

11- Lasy los cientificos estiman que su origen data en la prehistoria de la humanidad, con el
surgimiento del sedentarismo (en la época neolitica). Aproximadamente hace unos 4000 afios,
cuando empieza a surgir la propiedad privada. [Colocar imagenes o animaciones de la época

neolitica]

12- Aunque es dificil de creer, “la organizacion jerarquica masculina de la sociedad y las
relaciones basicas de poder han permanecido intactas hasta nuestros dias. El sistema patriarcal
se mantiene, a través del matrimonio y la familia, mediante la division sexual del trabajo y de
la sociedad. El patriarcado tiene sus raices en la biologia mas que en la economia o la historia.
Las raices del patriarcado se encuentran ya manifiestas a través de la fuerza. (Eisenstein, 1977,

pp.88-89) [Colocar imagenes o animaciones que representen el patriarcado]

13- En sintesis, el patriarcado es un sistema hegemonico que ha prevalecido en la humanidad
por mucho tiempo. Y cosiste en la manera en que los hombres han ejercido un rol de poder en
la sociedad. Poder que se ha impuesto por sobre los derechos de las mujeres. Lo que genera que
a nivel historico las mujeres hayan permanecido invisibilizadas y controladas por mecanismos
culturales gque propician este sistema. [Colocar imagenes o animaciones que representen el

patriarcado]
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14- En este sistema, la unidad bésica de organizacion era la familia patriarcal, la cual expresaba
y generaba constantemente sus normas y valores. El colectivo masculino tenia derechos sobre
las mujeres que el colectivo femenino no tenia sobre los hombres. [Colocar imagenes o

animaciones que hagan alusion familias en la prehistoria]

15- Las mismas mujeres se convirtieron en un recurso que los hombres adquirian, igual que se
aduefiaban de las tierras. Ellas eran intercambiadas 0 compradas en matrimonio en provecho de

su familia. [Colocar imagenes o animaciones que hagan alusiéon familias en la prehistoria]

16- La sexualidad de las mujeres, es decir, sus capacidades y servicios sexuales y reproductivos,
se convirtieron en una mercancia, antes de la creacion de la civilizacion occidental. En cualquier
sociedad conocida los primeros esclavos fueron las mujeres. Para el segundo milenio a.C. en
las sociedades mesopotamicas si un marido o un padre no podian devolver una deuda, podian
dejar en fianza a su esposa e hijos que se convertian en esclavos por deudas del acreedor. Hacia
1750 a.C. el precio de la novia, el precio de venta y los nifios puede perfectamente ser la primera
acumulacion de propiedad privada. Pero lo que se cosifica y lo que se convierte en una
mercancia no son las mujeres, lo que se trata asi es su sexualidad y su capacidad reproductiva.

[Colocar iméagenes o animaciones que hagan alusién a mujeres siendo explotadas]

17- Ellas, desde siempre y hasta nuestros dias, tuvieron menos libertad que los hombres. Desde
sus inicios en la esclavitud, la dominacién de clases adopt6 formas distintas en los hombres y
las mujeres esclavizados: los hombres eran explotados principalmente como trabajadores; las
mujeres fueron siempre explotadas como trabajadoras, como prestadoras de servicios sexuales
y como reproductoras. [Colocar imagenes o0 animaciones que hagan referencia a mujeres

siendo explotadas sexualmente]

18- En la antigua Mesopotamia, la antigliedad clasica y en las sociedades esclavistas, los
hombres dominantes adquirian también, el concepto de propiedad. el producto de las
capacidades reproductivas de las mujeres subordinadas, los nifios, que harian trabajar, con los

gue comerciarian, a los que casarian o venderian como esclavos, segun viniera al caso
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respecto a las mujeres. [Colocar imagenes o animaciones que hagan referencia a mujeres

criando hijos]

19- La ignorancia de su misma historia de luchas y logros ha sido una de las principales formas
de mantenerlas subordinadas. En las sociedades campesinas tradicionales, se han registrado
muchos casos en los que miembros femeninos de una familia toleraban o incluso participan en
el castigo, las torturas, inclusive la muerte, de una joven que ha transgredido el «honor»
familiar. Otro ejemplo se da en tiempos biblicos, la comunidad entera se reunia para lapidar a
la adultera hasta matarla. [Colocar imégenes o animaciones que hagan alusién a mujeres

siendo castigadas en la edad media]

20- Hemos visto como las metaforas del género han representado al varén como la normay a
la mujer como la desviacidn; el varon como un ser completo y con poderes, la mujer como ser
inacabado, mutilado y sin autonomia. Conforme a estas construcciones simbdlicas, fijadas en
la filosofia griega, las teologias judeocristianas y la tradicion juridica sobre las que se levanta
la civilizacién occidental. Los hombres han explicado el mundo con sus propios términos y han

definido cuales eran las cuestiones de importancia para convertirse asi en el centro del discurso.

21- En la tradicion occidental, ya sea grecolatina o judeocristiana, la mujer se concibe, pues, a
partir del hombre. EI canon masculino sirve a médicos, filésofos, tribunos, profetas y apdstoles
de la antigliedad para confeccionar a la mujer como hombre imperfecto (Véazquez, 2015, p.
137). [Colocar iméagenes o animaciones que hagan alusién a la mujer en la tradicién judeo-

cristiana y en la época cléasica]

22- Actualmente, las reformas y los cambios legales, aunque mejoren la condicion de las
mujeres y sean parte fundamental de su proceso de emancipacién, no van cambiar de raiz el
patriarcado. El sistema patriarcal solo puede funcionar gracias a la cooperacion de las mujeres.
Las mujeres han participado durante milenios en el proceso de su propia subordinacién porque
se las ha moldeado psicoldgicamente para que interioricen la idea de su propia inferioridad.

[Colocar imagenes o animaciones que hagan alusién a mujeres luchando por sus derechos]
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23- Otra metodologia utilizada por el patriarcado esta relacionado a la discriminacion en la
ensefianza. Impidiéndoles a las mujeres acceder a todos estos conocimientos; los sistemas
religiosos y académicos, no estaban a su alcance. De manera universal, las mujeres de cualquier
clase han dispuesto siempre de menos tiempo libre que los hombres, debido a que tienen que
criar a sus hijos ademas de sus funciones de atender a la familia, el tiempo libre que tenian por
lo general no era para ellas. [Colocar imagenes o animaciones que ilustren a mujeres

privadas de educacion y en trabajos de cuido de nifios y nifias]

24- En la edad media se pasé de considerar a la mujer como un hombre imperfecto hasta llegar
a la configuracion de la fémina como un ser completamente distinto, con una complexién
anatomica y un comportamiento erotico diferentes a los del hombre. (Vazquez, 2015, p.157)

[Colocar imagen o ilustracion de mujeres en el siglo XVII1]

25- Para el siglo XIX surge el feminismo, el cual es un movimiento politico a favor de los
derechos de las mujeres. Tiene sus origenes en Europa central y nérdica, también en Estados
Unidos de América. El feminismo es un movimiento social, econémico y cultural...”

(Barahona, 1994, p.27) [Colocar imagen o ilustracion de mujeres feministas]

26- En América Latina la transformacion social en materia de derechos de las mujeres comenzé
en la primera mitad del siglo XX gracias a una ardua lucha de las mujeres por hacer valer sus
derechos, parte de la subversion se empez6 a dar gracias a la inmigracion de europeas y a la
migracion de mujeres latinoamericanas que fueron a estudiar a Europa, cuyo regreso a
Latinoamérica ayudo a influir y liderar los grupos feministas. (Molyneux, 2003, p.3) [Colocar

imagen o ilustracion de mujeres feministas]

27- En Costa Rica para mediados del siglo XX los movimientos feministas ya estaban
generando cambios favorecedores. “Este proceso de lucha sufragista culmina con el decreto del
20 de junio de 1949, con el cual se aprueba constitucionalmente el voto femenino, o sea después
de una prolongada lucha de 30 afios” (Rodriguez, 2005, p.14) [Colocar imagen o ilustracion

de mujeres ejerciendo el derecho al sufragio]
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28- Acompanadas por el proceso sociocultural de la globalizacion, las feministas buscan y
construyen sus nuevos terrenos de movilizacion y accion que trascienden de los limites
nacionales. En el ambito regional latinoamericano ha surgido desde la década de los ochentas
una serie de actividades transnacionales que evidencia este esfuerzo, tales como la organizacion
de los encuentros feministas, la creacion de redes regionales y la coordinacion de las campafias
transnacionales. (Yin-Zun Chen, 2004, p.268)

En los ultimos veinte afios del siglo XX pudo observarse que las mujeres habian ganado
suficiente poder social como para poder luchar por los espacios del poder politico formal en las
democracias. (Bareiro et al. 2004, p.12) [Colocar imagen o ilustracion reuniones

internacionales de mujeres]

30- La institucionalizacién de las demandas provoco que el feminismo se hiciera parte de la
cultura dominante y dejara de ser percibido como una contracultura que se negaba a plegarse al
sistema. La institucionalizacion no fue sélo hacerse parte del estado y de los gobiernos, sino

hacerse parte de la cooperacion internacional... (Carosio et al. 2014, p.25).

31- En Costa Rica, inicialmente fue creada la oficina de programas para la mujer y familia
(1974) la cual formaba parte del Ministerio de Cultura, Juventud y Deportes, “como instancia
encargada de coordinar las acciones relativas a la celebracion de la primera conferencia mundial
de la mujer en México” (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018) [Colocar imagen o

ilustracién de mujeres en Costa Rica]

32- Posteriormente se cre0 el centro nacional para el desarrollo de la mujer y familia (1986) el
cual aun formaba parte del ministerio de cultura, en donde se determiné que “el reconocimiento
de estas limitaciones, puso de manifiesto la imperativa necesidad de fortalecer el mecanismo
nacional” (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018). [Colocar imagen o ilustracion de

mujeres en Costa Rica]

33- Finalmente, éste ultimo se transforma en el instituto nacional de las mujeres. EI INAMU
fue creado en 1998 con la promulgacion de la ley n°® 7801 que en su articulo 1 expresa lo

siguiente “transformese el centro nacional para el desarrollo de la mujer y la familia en el
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instituto nacional de las mujeres...” (Ley N° 7801, 1998). [Colocar imagen o ilustracion que

representen al INAMU]

34- Esta institucion se ha destacado por dar apoyo en diversas areas a las mujeres en Costa Rica.
Principalmente en proteccion de derechos mediante asesoramiento legal, educacion con
capacitaciones, atencion psicoldgica y en la salud, con promocion y prevencion. También busca
que haya un correcto uso del lenguaje inclusivo capacitando a diversos educadores y creando
material didactico. (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018). Por otro lado, ha tenido que hacer
frente a varios grupos politicos y medios de comunicacion que se oponen a la ideologia de la
igualdad de géneros. Ademas, ha hecho una labor incesante por luchar en contra de los
femicidios y la violencia hacia la mujer. [Colocar imagen o ilustraciébn de mujeres
beneficiadas por el INAMU]

35- En nuestro pais hubo y hay mujeres muy destacadas que han ayudado a promover grandes
transformaciones sociales generando desarrollo en el pais y rompiendo esquemas patriarcales:

[Colocar iméagenes, ilustraciones o animaciones que hagan alusion a los datos]
Entre ellas:

a- Francisca Carrasco Jiménez (1816-1890): Ella fue la Gnica mujer costarricense que
combatio en las batallas de Santa Rosa y Rivas. Particip6 en la famosa toma del cafion,

maniobra de gran importancia en el triunfo sobre los filibusteros. (INAMU-JPS, 2005, p.20)

b- Maria Carvajal Carvajal-Carmen Lyra (1888-1949): Escritora, dirigenta politica y maestra.
Benemérita de la Cultura Nacional. (INAMU-JPS, 2005, p.21)

c- Maria Obregon Zamora (1888-1956): Una de las tres mujeres que por primera vez fueron
electas diputadas. Educadora. (INAMU-JPS, 2005, p.24)

d- Angela Acufia Braun (1888-1983): Defensora del pleno ejercicio de la ciudadania por parte
las mujeres. Benemérita de la Patria y primera abogada de Centroamérica. (INAMU-JPS,
2005, p.26)
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e- Felicitas Chaverri Matamoros (1896-1934): Farmacéutica. Primera mujer en ingresar a la
Facultad de Farmacia. Primera mujer graduada en una carrera profesional en Costa Rica.
(INAMU-JPS, 2005, p.29)

f- Emma Gamboa Alvarado (1901-1976): Primera mujer en ocupar los cargos de Viceministra
y Ministra. Innovadora de la formacién docente en Costa Rica. Benemérita de la Patria.
(INAMU-JPS, 2005, p.31)

g- Emilia Prieto Tugores (1902-1986): Educadora, pintora, investigadora de las tradiciones
del Valle Central y cantautora. (INAMU-JPS, 2005, p.33)

h-Luisa Gonzélez Gutiérrez (1904-1999): Dirigenta politica, maestra, escritora. Lideresa en
las luchas por la justicia social. (INAMU-JPS, 2005, p.36)

I-Yolanda Oreamuno Unger (1916-1956): Escritora. Precursora de la corriente vanguardista
en la literatura costarricense. Su narrativa denuncia la discriminacion sexual y la corrupcion

social y moral de la sociedad patriarcal de su época. (INAMU-JPS, 2005, p.39)

j- Thelma Curling Rodriguez (1933-actualidad): Lideresa comunal. Defensora de los derechos
de las mujeres y de la cultura afrocaribefia. (INAMU-JPS, 2005, p.49)

36- Datos dolorosamente curiosos: [Colocar iméagenes, ilustraciones o animaciones que

hagan alusién a los datos]

a- Las mujeres y los nifios de las familias patriarcales fueron una de las primeras formas de

propiedad privada conocida.

b- En Atenas las mujeres no podian andar solas, el privilegio era exclusivo de las hetairas
(prostitutas finas). (Polar, 2014, p.2)

c- En Roma, la mujer era como un ciudadano de segunda categoria y era ante todo una “gyne”,

cuyo significado era “portadora de hijos”. (polar, 2014, p.7)

178



‘H HMU SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION Fecha de edicién: -
" PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU 2019 (;—w )

d- En los escritos sagrados de la tradicion Judeo- cristiana se proyecta la gran influencia del
patriarcado, como por ejemplo: “de la costilla que el sefior dios habia tomado del hombre, formé
una mujer y la trajo al hombre”. (Nueva biblia Latinoamericana, Génesis 2:22), “porque el
hombre no procede de la mujer, sino la mujer del hombre” (Corintios 11:8)
“pues en verdad el hombre no fue creado a causa de la mujer, sino la mujer a causa del

hombre”.( corintios 11:9) “porque Adéan fue creado primero, después Eva”. (Timoteo 2:13)

f- En la tradicion judia, el matrimonio tenia como finalidad la descendencia y la esposa hebrea
tenia el “privilegio” de compartir los favores del esposo con otras esposas secundarias, pero si

ella era infiel era apedreada. (Polar, 2014, p.4)

g- Entre el siglo XV y XVIII las mujeres con méas conocimientos y sabiduria (matronas) eran
vistas por la iglesia catélica como brujas y estaban asociadas a entidades malignas “el precio
que tuvieron que pagar fue caro, puesto que formaron parte de las 30.000 a 50.000 brujas
quemadas durante més de trescientos afios en Europa. (Vazquez, 2015, p. 151).

h- Actualmente, por medio del uso de lenguaje no inclusivo (sin enfoque de género), restar
importancia al apellido materno, uso de chistes machistas, brechas salariales, entre otros, se

perpetua el sistema patriarcal.

g- En la actualidad -2019- aln existe el sistema hegemdnico patriarcal y por ende se siguen

dando injusticias impensables en contra de los derechos de la mujer.

36- Esperamos que te haya interesado el video y que ahora sepas el porqué de la existencia del
INAMU vy de instituciones a fines en nuestra cultura. [Colocar imagen o animacién que
ilustre gratificacion]

37- Te instamos a que sigas el proceso de induccion desde un enfoque mas reflexivo tomando
en cuenta la gran importancia y el privilegio de trabajar en el INAMU. [Colocar imagen o

animacion que haga referencia a la reflexion]

179


https://bibliaparalela.com/1_corinthians/11-8.htm

‘ H HMU SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION Fecha de edicién: -
e PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU 2019 P
(=72

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

11.5.3. Mddulos virtuales

11.5.3.1. Propuesta de actividades

Mdadulos virtuales (Comunidad INAMU)

Descripcion: Es el contenido informativo del proceso de induccion general, segregado
en mddulos que abarcan informacion caracteristica de la institucion, teméticas asociadas
al marco filosofico institucional, deberes, derechos e informacion adicional de caracter
importante segun la realidad nacional actual.

Objetivos: 1. Proporcionar informacion relevante de la institucion y temas afines
mediante una didactica organizada de manera modular.

2. Generar interés y sensibilidad a las nuevas personas funcionarias acerca de topicos que
estan asociadas a los objetivos institucionales.

3. Garantizar la comprension, atencion y sensibilidad de las nuevas personas funcionarias
acerca de la informacion proporcionada en cada modulo.

Paso Accion Tiempo Descripcion
estimado
1 Explicacion 5 Busca informar a la(s) nueva(s) persona(s)
de la minutos

dinamica funcionaria(s) y evaluar su comprension, atencion y
sensibilidad hacia el contenido informativo. Se
debe dar la siguiente consigna “A continuacion
vamos a iniciar con los modulos virtuales de la
plataforma comunidad INAMU. Al final de cada
modulo se desplegara una ventana que contiene

cuatro preguntas esenciales para corroborar la
comprension de éste. Si contesta correctamente 4
preguntas podra acceder a la informacion del
siguiente médulo, de lo contrario tendra que realizar
nuevamente la evaluacion para poder continuar. Es
importante que ponga atencion al contenido ya que
le permitira conocer acerca de muchos temas de
interés como nueva(s) persona(s) trabajadora(s) de

la institucién”
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2 Acceso 5 El profesional especialista de RRHH debera
acomunidad | minutos roporcionar a la(s) nueva(s) persona(s)
INAMU prop P
funcionaria(s) un usuario y contrasefia para el
ingreso a la comunidad INAMU.
3 Realizacion | 2-3 horas | La(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) se encarga

de de completar todas las evaluaciones de la

comunidad plataforma. Es un proceso que no requiere la
INAMU presencia del especialista en RRHH que imparte la
induccion, no obstante, se debe establecer
comunicacion entre las partes en caso de que surja
alguna situacion que requiera asistencia.
4 Finalizacion 5 El profesional especialista de RRHH debera
de minutos encargarse de verificar que la nueva persona
comunidad funcionaria haya concluido con éxito la plataforma
INAMU comunidad INAMU.

11.5.3.2. Contenido de los moédulos virtuales

A continuacién, se enumera el contenido informativo que deberian tener los médulos.

Las imagenes son con fines ilustrativos para dar a entender la idea planteada para cada apartado

informativo. Se pretende que el area de RRHH trabaje en conjunto con otras areas del INAMU

para la confeccion de los modulos (especificamente temas de disefio e informatica). Se plantea

el uso de “anfitriones” virtuales (de ambos sexos para respetar la equidad de género) para que

brinden el acompafiamiento a la nueva persona funcionaria en su proceso de aprendizaje y que

se genere un ambiente interactivo. El contenido informativo debera proporcionarse de manera

escrita y narrada con el fin de que la persona lea y escuche lo que se plantea. También es

importante que se haga de esa manera con el fin de respetar la ley n°8862 en caso de personas

en condicion de discapacidades visuales y/o auditivas. Los anfitriones virtuales deberan ser

animaciones computarizadas de personas agradables.
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11.5.3.2.1 Bienvenida

Nombre de la anfitriona: Cristina

Voz: femenina
Imagen: mujer [Insertar animacion de una mujer que narra]

jHola! Mi nombre es Cristina, en el INAMU estamos contentas y contentos de que formes
parte de nuestro equipo de trabajo. Aqui méas que comparieras y compafieros de trabajo,
somos una comunidad que busca la promocion de los derechos de las mujeres y la equidad
de género en la sociedad costarricense. A continuacion, te presentaremos 5 moédulos
informativos pertinentes para garantizar la promocion de una cultura organizacional
homogénea y sensible a los objetivos institucionales. Los mddulos seran los siguientes:
“Conozcamos sobre nuestro INAMU”, “Nuestros derechos y deberes como personas
funcionarias del INAMU”, “Derechos humanos”, “Teoria de género” y “Diversidad
sexual”. Al final de cada modulo deberas responder unas preguntas para garantizar que

hayas comprendido la informacion.

11.5.3.2.2. Médulo #1. Conozcamaos sobre el INAMU

Nombre del anfitrion: Sebastian
Voz: masculina
Imagen: hombre [Insertar animacion de un hombre con algun tipo de discapacidad que narra]

Mi nombre es Sebastidn y te voy a hablar acerca de la historia de la constitucion del
INAMU, de su filosofia y de su estructura; es importante para todas las personas

funcionarias conocer y/o recordar estos aspectos ya que les permitira:

-Vincular los objetivos de la institucion con los personales.

-Reforzar el compromiso moral con la institucion.

-Conocer, recordar o actualizar informacion relacionada con la razon de existencia del

INAMU, su marco filosofico institucional y su planificacion estratégica.

182



‘H HMU SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION Fecha de edicién: -
e PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU 2019 —e.
(" e/ J)

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

A continuacion, te voy a comentar como surgio el INAMU en Costa Rica:

Como sabras, las mujeres han sufrido multiples discriminaciones a lo largo de la historia
producto de la cultura patriarcal en la que hemos vivido. Los hombres han ejercido poder
injustamente contra las mujeres y otros sectores de la sociedad, mediante el uso de la

fuerza fisica, de discursos religiosos, leyes, politica, moral, entre otras.

Costa Rica no es la excepcion, para no retroceder tanto en la historia, podemos ubicarnos
en el siglo XIX, en donde, paral841, la ley establecia el deber de la fidelidad tanto para el
hombre como para las mujeres, pero solamente era sancionado con el divorcio el
quebrantamiento de la fidelidad de la mujer, ademas de perder los gananciales se
establecia una sancién penal que consistia en prision a opcion del marido, la pena que se
establecia no podia exceder de seis afios. Cuando era el hombre el que incumplia el deber
de fidelidad no era sancionado de ninguna manera... salvo algunas excepciones.
(Rodriguez, 2006, p. 105).

El articulo 80 del codigo civil de 1888 establecia las causales de divorcio. Sera motivo para
decretar divorcio: 1-el adulterio de la mujer (cualquier relacion sexual con otro hombre),
2- el concubinato escandaloso del marido (vivir con otra pareja que no fuera su esposa).
(Rodriguez, 2006, p. 105).

“El mundo publico femenino por excelencia se ubicaba en los centros religiosos, de
beneficencia y, en particular, en actividades relacionadas con la problemética familiar y
de la infancia” (Alvarenga, 2005, p.3).

En 1916 desde el punto de vista conservador, la participacion politica de la mujer y el
feminismo eran visibilizados como un simbolo de degradacion de los atributos “propios"

del sexo femenino y de su feminidad. (Rodriguez, 2003, p.7).

En la primera mitad del siglo XX gracias a una ardua lucha de las mujeres por hacer
valer sus derechos, parte de la subversion se empezd a dar gracias a la inmigracion de

mujeres europeas y a la migracion de mujeres latinoamericanas que fueron a estudiar a
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Europa, cuyo regreso a Latinoamérica ayudd a influir y liderar los grupos feministas.
(Molyneux, 2003).

Para 1923 se funda la Liga Feminista Costarricense-primer grupo organizado de mujeres-
, la que centraria su actividad en la lucha a favor del derecho del sufragio (Palmer & Rojas,
2000, p. 88-89).

La mujer no era considerada una ciudadana desde el punto de vista politico, ellas ni tan
siquiera tenian derecho al sufragio. En costa Rica, para mediados del siglo XX los
movimientos feministas ya estaban generando cambios favorecedores, “Este proceso de
lucha sufragista culmina con el decreto del 20 de junio de 1949, con el cual se aprueba
constitucionalmente el voto femenino, o sea después de una prolongada lucha de 30 afios”
(Rodriguez, 2005, p.14)

Acompafiadas por el proceso sociocultural de la globalizacion, las feministas buscaban y
construian sus nuevos terrenos de movilizacién y accidn trascendiendo los limites
nacionales. En el ambito regional latinoamericano ha surgido desde 1980 una serie de
actividades transnacionales que evidencia este esfuerzo, tales como la organizacion de los
encuentros feministas, la creacion de redes regionales y la coordinacion de las campafas
transnacionales. (Yin-Zun Chen, 2004, p.268).

Debido a todos estos esfuerzos las mujeres han logrado empoderase cada vez mas en el
ambito politico y legal, teniendo asi, mas capacidad de defender sus derechos. En las
Gltimas dos décadas del siglo XX pudo observarse que las mujeres habian ganado
suficiente poder social como para poder luchar por los espacios del poder politico formal

en las democracias. (Bareiro et al. 2004, p.12).

Estos cambios han permitido que varios paises latinoamericanos, entre ellos Costa Rica,
cuenten con instituciones gubernamentales especializados en la proteccion de derechos de
las mujeres, con el fin de promover la igualdad de género y la proteccion de sus derechos
humanos. La institucionalizacion de las demandas provoco que el feminismo se hiciera

parte de la cultura dominante y dejara de ser percibido como una contracultura
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que se negaba a plegarse al sistema. La institucionalizacion no fue sélo hacerse parte del
Estado y de los gobiernos, sino hacerse parte de la cooperacion internacional (Carosio et
al. 2014, p.25).

Para 1974, en Costa Rica, fue creada la Oficina de Programas para la Mujer y Familia, la
cual formaba parte del Ministerio de Cultura, Juventud y Deportes, “como instancia
encargada de coordinar las acciones relativas a la celebracion de la Primera Conferencia

Mundial de la Mujer en México” (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018).

El panorama para la defensa del derecho de las mujeres mejord ain mas en 1986, cuando
fue creado el Centro Nacional para el Desarrollo de la Mujer y Familia. El cual aun

formaba parte del Ministerio de Cultura. (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018).

Finalmente, éste ultimo se transformo en el Instituto Nacional de las Mujeres. EI INAMU
fue creado en 1998 con la promulgacion de la ley n° 7801 que en su articulo 1 expresa lo
siguiente “Transformese el Centro Nacional para el Desarrollo de la Mujer y la Familia
en el Instituto Nacional de las Mujeres...” (Ley N° 7801, 1998).

Esta institucién se ha destacado por dar apoyo en diversas areas a las mujeres en Costa
Rica. Principalmente en proteccion de derechos mediante asesoramiento legal, educacion
con capacitaciones, atencion psicoldgica y en la salud, con promocion y prevencion.
También busca que haya un correcto uso del lenguaje inclusivo capacitando a diversos
educadores y creando material didactico. (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018). Por otro
lado, ha tenido que hacer frente a varios grupos politicos y medios de comunicacion que
se oponen a la teoria que promueve la igualdad de géneros. Ademas, ha hecho una labor

incesante por luchar en contra de los femicidios y la violencia hacia la mujer.
Espero tengas mas clara la razén de existencia del INAMU en nuestro pais.
A continuacion, te voy a hablar mas de esta gran institucion:

Marco filoséfico institucional:
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Nuestra Mision es ser la institucion rectora que promueve el ejercicio efectivo de los
derechos humanos de las mujeres en su diversidad; asi como su autonomia, inclusion,
empoderamiento y la no violencia de género, en coordinacion con el estado costarricense
y la sociedad civil. (Oficio INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4).

Nuestra vision: EI INAMU sera reconocido por su liderazgo, compromiso, excelencia y

efectiva gestion politico-técnica, para la transformacién sociocultural hacia una

sociedad justa e igualitaria en el marco de los derechos humanos de las mujeres. (Oficio
INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4).

Nuestros valores son:

Compromiso: Mostrar un interés genuino por la labor que se realiza, uniendo lo mejor de

nuestras voluntades y esfuerzos con entusiasmo, pasion, proactividad y excelencia.

Equidad: Acciones para favorecer la igualdad a partir de las necesidades diversas de las

personas actuando con justicia y fomentando relaciones de no discriminacion.

Igualdad: Exige el reconocimiento del valor y la dignidad de todas las personas y el

disfrute pleno de sus derechos

Respeto: Implica la toma de conciencia de las diferencias y particularidades de las

personas para comunicarnos asertivamente, desde el enfoque de los derechos humanos.

Sororidad: Actitud de alianza y cooperacion entre mujeres, generando cohesion e
integracion basada en metas y objetivos comunes. (Oficio INAMU-JD-088-07-2019, 2019,

p.4).

-Colocar imagen de los valores
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RESPETO: Implica la toma de conciencia COMPROMISO: Mostrar un interés

de las diferencias y particularidades de genuino por la labor que se realiza,

las personas para comunicarnos uniendo lo mejor de nuestras

asertivamente, desde el enfoque de los voluntades y esfuerzos con entusiasmo,
® Derechos Humanos pasion, proactividad y excelencia.

EQUIDAD: Acciones para favorecer la
igualdad a partir de las necesidades
diversas de las personas actuando con
justicia y fomentando relaciones de no
discriminacion

SORORIDAD: Actitud de alianza y
cooperacion entre mujeres, generando
cohesién e integracion basada en
metas y objetivos comunes.

IGUALDAD: Exige el reconocimiento del
valor y la dignidad de todas las
personas y el disfrute pleno de sus
derechos.

Imagen tomada del (Oficio INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4).

Nuestro funcionamiento se rige a partir de objetivos institucionales, los cuales se
modifican cada 4 afios amalgamando nuestro marco filoséfico institucional y el actual

plan de gobierno. Los objetivos para este cuatrienio 2018-2022 son los siguientes:

Objetivo 1: Promover el cambio cultural para la igualdad de derechos entre mujeres y
hombres, mediante la generacién de estrategias publicas y privadas de comunicacion,
informacion, educacion y movilizacion. (Plan Operativo Institucional, 2019, p.11).

Objetivo 2: Promover la corresponsabilidad social de los cuidados orientada a las
personas en situaciones de dependencia y a las personas cuidadoras para procurar una

distribucidn equitativa en las responsabilidades de cuido y en el uso del tiempo.

Objetivo 3: Impulsar el acceso de las mujeres a los recursos productivos, al empleo
decente y de calidad, mediante coordinaciones interinstitucionales e intersectorial que

favorezcan el desarrollo de su autonomia econdmica.
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violencia contra las mujeres en sus distintas manifestaciones, asi como frente a otras

formas de discriminacion por razones de género.

Objetivo 5: Fortalecer a las mujeres diversas en su empoderamiento, liderazgo,
autocuidado y bienestar; asi como a organizaciones sociales, articulando iniciativas para

el disfrute de su ciudadania plena.

Objetivo 6: Promover el ejercicio y la defensa de los derechos sexuales y reproductivos de
las mujeres en su diversidad. (Plan Operativo Institucional, 2019, p.12).

Es muy importante que conozcas acerca de la estructura de la institucién, ya que para
cumplir con los objetivos institucionales es muy importante el trabajo en equipo. Estamos

agrupados en las siguientes areas que se interrelacionan:

-Colocar organigrama de manera tal que se vaya construyendo o sefialando cada area, una a una

y de manera pausada.
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Organigrama basado en el Plan Operativo Institucional (2019)

A continuacidn, te presentaré los servicios que brinda el INAMU para el bienestar de la

poblacién costarricense.

a. Centro de informacion y orientacion: Su fin es brindar informacién y orientacion legal
y psicosocial en temas como pensiones, asuntos laborales, asi como capacitaciones, bonos
de vivienda, becas e informaciones sobre subsidios y créditos para empresarias, entre
otros. (INAMU, 2019).

b. Consulta sobre violencia contra las mujeres: La Delegacién de la Mujer brinda atencion
especializada a mujeres que enfrentan situaciones de violencia. Se brinda atencion legal,
social y psicoldgica. Consultorios juridicos: Son consultorios gratuitos atendidos por

estudiantes que reciben supervision por parte de las abogadas directoras.
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Unicamente atienden a usuarias referidas por la Delegacion de la Mujer que no cuenten
con recursos econdémicos para solventar gastos juridicos. (INAMU, 2019).

c. Centros especializados de atencién y de albergue temporal para mujeres afectadas por
violencia (CEAAM): ElI INAMU cuenta con centros de atencion ubicados en diferentes
partes del pais para mujeres que enfrentan situaciones de violencia y que se encuentran
en riesgo de muerte. En estos centros pueden encontrar refugio seguro para ellas y sus

hijas e hijos y atencion integral especializada por un tiempo determinado. (INAMU, 2019).

d. Aprende conmigo: capacitacion en linea Este sitio esta disefiado de forma modular lo
que permite una gran flexibilidad para agregar diferentes funciones, facil de utilizar y
promueve una pedagogia que incluye colaboracion, aprendizaje activo, reflexion critica,
entre otros. (INAMU, 2019).

e. Linea de emergencia 911: ElI COAVIF es un servicio de atencion inmediata y
especializado, se accede por medio del Sistema Nacional de Emergencias 9-1-1 durante las
24 horas del dia todos los dias del afio. (INAMU, 2019).

f. Servicios de apoyo: Orientacidn, asesoria en derechos humanos, y servicios de atencién
a situaciones de violencia. Estos servicios se brindan en las diferentes unidades regionales,

centros especializados y a través de lineas de atencion telefonica (INAMU, 2019).

g. Capacitacion a mujeres en temas diversos: salud, promotoras de derechos de las
mujeres, empoderamiento de las mujeres, liderazgo y organizacién, servicios publicos

para las mujeres, fortalecimiento de las capacidades individuales y colectivas de las
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mujeres (urbanas, rurales, indigenas, afrodescendiente y transgénero) desde un enfoque

de diversidad, cultura etnia y mujeres, entre otros. (INAMU, 2019).

h. Produccion y divulgacion de conocimientos: Divulgacion de conocimiento
especializados en género a través de ponencia, seminarios abiertos y concursos de distintos
tipos. Produccion y difusion de conocimiento en género a través de encuentros nacionales
y foros. (INAMU, 2019).

i. Empleabilidad: El Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU), como ente rector en
materia de Igualdad y Equidad de género apoya y promueve la incorporacion sistematica
de la perspectiva de género en las politicas, programas, acciones y actividades de las
instituciones gubernamentales y organizaciones de cualquier otro tipo, en todo el
territorio Nacional y conforme a los ejes establecidos en la Politica Nacional de Igualdad
y Equidad de Género. En este marco el INAMU ha consolidado una alianza estratégica
con el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social con el fin de contribuir con la disminucién
de la brecha de género existente en el ambito laboral. También contamos con un programa
llamado Empléate que tiene como principal objetivo promover el fortalecimiento de la
empleabilidad de jovenes ubicados en el rango de edad entre los 17 y los 24 afios, en
condicion de pobreza o pobreza extrema provenientes de las comunidades en situacion de
vulnerabilidad sefialadas por el Gobierno en su plan de Desarrollo. El programa consiste
en dar un aporte econémico total o parcial para que las participantes puedan pagar
capacitaciones que les faciliten su insercion al mercado laboral. (INAMU, 2019).

j. Participacion politica: En el contexto actual, se ha logrado la aprobacion de la paridad
cCoOmo un mecanismo permanente que busca que mujeres y hombres tengan igual
proporcion en aquellos espacios de toma de decision (como partidos politicos, regidurias

o0 alcaldias).

191



m HM U SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION Fecha de edicién: -
" ! PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU 2019 = )

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

El INAMU también cuenta con el Centro de Formacidn Politica de las Mujeres que es una
instancia especializada de formacion, educacién y capacitacion en género, desarrollo del
liderazgo, participacion politica y empoderamiento de las mujeres para aumentar sus
capacidades de incidencia en la toma de decisiones sobre todo en aquellos aspectos que
afectan sus vidas en el &mbito nacional y local, ejerciendo de esta manera su ciudadania
de manera activa. (INAMU, 2019).

El Centro tiene un programa formativo, cultural, capacitador continuo y sistematico que
se desarrolla de manera centralizada y regionalizada; que al mismo tiempo se ve
enriquecido con la produccion de conocimiento, divulgacién y sensibilizacién para la
eliminacion de estereotipos y el cambio cultural. La propuesta pedagdgica del Centro de
Formacion Politica de las Mujeres estd conformada por modalidades de formacién y

acompafnamiento presencial y virtual.

Por otro lado, también es importante que conozcas acerca de la Politica Nacional para la
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres en Costa Rica (PIEG) y el Plan Nacional para

la Atencidn y la prevencion de la violencia intrafamiliar (PLANOVI)

La PIEG responde a los compromisos internacionales sobre derechos humanos y la
igualdad efectiva impulsados por la Convencién sobre la Eliminacion sobre todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW). (INAMU, 2019).

Actualmente la PIEG esté planificada para los proximos 12 afios del 2018 al 2030 y esta

estructurada en cuatro ejes:

a. Cultura de los derechos para la igualdad (cuyo objetivo es promover cambios culturales
en la ciudadania, favorables a la igualdad efectiva entre mujeres y hombres para la
promocion, proteccidn, respeto y garantia de sus derechos humanos en todas las regiones

del pais)

b. Distribucién del tiempo (buscando promover la corresponsabilidad social de los

cuidados de personas en situacion dependencia y del trabajo doméstico no remunerado,
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que posibilite oportunidades y el ejercicio efectivo de los derechos humanos de las

mujeres)

c. Distribucion de la riqueza (fortaleciendo la autonomia econdémica de las mujeres
mediante el empleo inclusivo de calidad y el uso, acceso y control a ingresos, recursos y

beneficios, reduciendo la desigualdad de la distribucion de la riqueza del pais)

d. Distribucion del poder (fortaleciendo a las mujeres en su empoderamiento personal,
liderazgo individual y colectivo, el autocuidado y su bienestar para la ciudadania plenay

el logro de la igualdad efectiva) (Plan Operativo Institucional, 2019, pp.7-8).

Su ejecucion es responsabilidad de los diferentes poderes y del conjunto de instituciones
del Estado. EI INAMU es responsable de su coordinacion técnica, que incluye monitoreo
y seguimiento de los avances. (INAMU, 2019).

En cuanto a PLANOVI precede la existencia del INAMU, ya que se pone en marcha por
primera vez en 1996 tomando como base las realidades de las mujeres que enfrentaban

situaciones de violencia y las propuestas y acciones planteadas a nivel mundial y nacional.

Actualmente el objetivo general del PLANOVI es concertar respuestas simultaneas,
coherentes y articuladas, a nivel interinstitucional e intersectorial, sustentadas en los
Enfoques de Género y de Derechos Humanos, asi como en el principio de la restitucion de
éstos, que permita:

a. la atencion oportuna, integral y de calidad a las mujeres en situaciones de violencia en
relaciones familiares y de pareja, asi como en casos de hostigamiento sexual y violacion.

b. el desarrollo de acciones sustantivas y sostenidas en materia de promocién de derechos
humanos y equidad de género, al igual que prevencion de violencia contra las mujeres.
(INAMU, 2019).

Espero que hayas entendido toda la informacion y que sepas lo valioso que es para nuestro
equipo de trabajo que todas las personas funcionarias estén enteradas de lo que hacemos

y por que lo hacemos. Muchas gracias por tu compromiso.
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A continuacion, te presentaré una serie de preguntas para corroborar tu comprension, si
contestas correctamente todas las preguntas, podras avanzar al siguiente médulo, en su

defecto, podras repetir la evaluacidn cuantas veces necesites.

Evaluacién: Se plantean 4 preguntas de manera secuencial, se realiza s6lo bajo modalidad
individual. La persona funcionaria responderd todas las preguntas y solo si contesta
correctamente 4/4 podré avanzar al siguiente médulo. El sistema no brindara cual es la respuesta
correcta a pesar de que la haya fallado (pero si mostraran las preguntas que acert0). Se pretende
que la persona revise el contenido del mddulo ante cualquier duda. Cada vez que no se ha
aprobado la cantidad completa de preguntas, el sistema debera desplegar nuevamente las
preguntas y sus respuestas en desorden.

1-El INAMU surge por:

a) La agrupacion de personas gque quieren eliminar completamente la cultura patriarcal debido
a la desigualdad e inequidad que genera en la sociedad para sustituirlo por un sistema basado

en el matriarcado

b) Una contracultura feminista que ha querido competir con el statu quo buscando obtener el

poder que han perdido histéricamente.

€) Una lucha por parte de mujeres y feministas que han buscado el respeto de sus derechos y la
equidad de genero.

d) Ninguna de las anteriores.

2-Nuestros valores son:
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2 Respeto, Equidad, Compromiso, Igualdad, Sororidad.

b) Compromiso, Responsabilidad, Honestidad, Transparencia, Sororidad.

¢) Compromiso, Tolerancia, Honestidad, Transparencia, Sororidad.

d) Respeto, Equidad, Tolerancia, Horizontalidad, Sororidad.

3-Algunos de los servicios que brindamos como institucién son:

a) Produccion y divulgacion de conocimiento, capacitacion, terapia para hombres que ejercen

violencia, servicios de apoyo, albergues, linea de emergencia 911, informacidn y orientacion.

b) Produccién y divulgacion de conocimiento, servicios de medicina general, capacitacion,

servicios de apoyo, albergues, linea de emergencia 911, informacién y orientacion.

¢) Produccion y divulgacion de conocimiento, capacitacion, servicios de apoyo, albergues, linea

de emergencia 911, informacion y orientacion, guia espiritual.

&} Produccion y divulgacién de conocimiento, capacitacion, servicios de apoyo, albergues,

linea de emergencia 911, informacién y orientacion.

4-En la actualidad, los servicios que brinda el INAMU son dirigidos para apoyar

directamente a:

a) Cualquier persona que lo requiera.

b) Mujeres y hombres.
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)} Mujeres.

11.5.3.2.3. Mddulo#2. Nuestros derechos y deberes como personas funcionarias
Nombre del anfitrion: Milton

Voz: masculina

Imagen: hombre [Insertar animacidn de un hombre que narra]

¢Qué tal? Mi nombre es Milton y te voy a hablar acerca de cuéles son tus derechos y
deberes como persona funcionaria del INAMU. Te informo que el contenido de este
mddulo esta basado en los siguientes documentos: Convencion colectiva INAMU (2008),
Cddigo de trabajo (2016), Nueva reforma procesal laboral (2015), Reglamento auténomo
de servicios (2007) y el Manual institucional de Cargos (2017). En estos documentos

podras obtener la informacion completa.

En nuestra institucion tenemos muy claros cuales son los derechos y deberes de las
personas funcionarias. A continuacion, te hablaré brevemente de algunos de ellos, si
quedas con ganas de saber mas, podes conseguir la informacion en las fuentes citadas

anteriormente.

En Costa Rica los derechos de las personas trabajadoras tienen sus antecedentes hasta
finales delo siglo XIX. Para ese entonces, contdbamos con una poblacion de 243.000
habitantes y trabajaban en el pais mas de 6000 trabajadores extranjeros, europeos
principalmente, quienes traian ideas reivindicativas para las personas trabajadoras,
tomadas de la efervescencia que se vivia en las ciudades altamente industrializadas de sus

paises de procedencia. (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2018)

La primera huelga que se conoce en el pais se da en octubre de 1888, organizada por
obreros italianos contratados para trabajar en la segunda fase de la construccion del

Ferrocarril al Atlantico. Entre los motivos sefialados por los dirigentes parair a la
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huelga, estaba el atraso en el pago del salario y que muchos trabajadores morian por las
condiciones de trabajo existentes. (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2018)

Las mujeres también fueron relevantes como agentes de cambio social en este ambito. Dos
de ellas muy influyentes Carmen Lyray Luisa Gonzalez. En 1933 Carmen Lyra publica
un articulo denominado Llamamiento a las mujeres de la clase trabajadora de Costa Rica.
En donde expresaba lo siguiente: “La humanidad se compone de hombres y mujeres, y es
a los hombres y a las mujeres de la clase trabajadora oprimida por la riqueza de unos
pocos, a quienes les toca luchar unidos para volver habitable esta tierra, para que las
generaciones futuras no tengan que vivir en un mundo tan cruel como éste en que nos ha

tocado vivir a nosotros” (Lyra, 1933 citada en Rodriguez, 2005)

Junto con Luisa Gonzalez creo el sindicato Unico de mujeres trabajadoras y propuso la
formacion de una organizacion de maestras. (INAMU-JPS, 2005, p.22)

Luisa Gonzéalez Gutiérrez participo6 en la asociacion de maestros unidos, donde trabajo
por el mejoramiento de las condiciones laborales de las y los educadores. Fue la primera
asociacion de ese tipo que se establecié en nuestro pais y que fue precursora de las que
afios despues se organizarian en nuestro pais. También se preocupd por denunciar las
manifestaciones de discriminacion que sufren, de hacer propuestas para mejorar, sobre
todo de las mujeres trabajadoras, sus condiciones de vida y ampliar sus derechos.
(INAMU-JPS, 2005, p.37)

Después de varias luchas en temas de politica y leyes, En mayo de 1942 Carlos Maria
Jiménez, firma con el presidente, Dr. Rafael Angel Calderén Guardia, el decreto que
nombra una comision para que formule un proyecto de Cddigo de Trabajo. El fruto de
esa comision aparece el afio siguiente cuando se presenta a la Asamblea Legislativa el
proyecto de Cddigo de Trabajo, el que en acaloradas discusiones se logra aprobar el 27 de
agosto de 1943 y comienza a regir el 15 de setiembre siguiente. Junto con él se consolida
la Secretaria de Trabajo y Prevision Social, ya que el mismo Cdédigo le sefiala las

atribuciones y funciones esenciales.
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Ese cddigo de trabajo no sufrié modificaciones serias hasta la aprobacion de la ley n°9343
de la Reforma Procesal laboral que fue aprobada el 9 de diciembre de 2015 en la asamblea

legislativa y empez0 a regir a partir del 2016.
A continuacion, te presentamos algunos de los cambios mas significativos:

1- Se prohibe toda discriminacion en el trabajo por razones de edad, etnia, sexo, religion,
raza, orientacion sexual, estado civil, opinidn politica, ascendencia nacional, origen social,

filiacion, discapacidad, afiliacion sindical, situacién econdmica. (Articulo 404)

2- Todas las personas trabajadoras que se desempefien en iguales condiciones gozaran de
los mismos derechos en cuanto a jornada laboral y remuneracion, sin discriminacion
alguna. (Articulo 405)

3- Cuando se trate de derechos irrenunciables los 6rganos de trabajo, al dictar sus
sentencias, ajustaran los montos respectivos a lo que legalmente corresponda, aunque

resulten superiores a lo indicado en la pretension. (Articulo 432)

4- Las personas trabajadoras cuyo ingreso mensual Gltimo o actual no supere dos salarios
base del cargo de auxiliar administrativo (¢902 mil aprox.), tendrén derecho a asistencia
legal gratuita, costeada por el Estado, para la tutela de sus derechos en conflictos juridicos
individuales. (Articulo 454)

5- En caso de despido, el empleador o la empleadora solo podra alegar como hechos
justificantes de la destitucion los indicados en la carta de despido entregada a la persona
trabajadora, de la forma prevista en el articulo 35 de este mismo Cdédigo, o tomados en
cuenta en el acto formal del despido, cuando ha sido precedido de un procedimiento
escrito. (Articulo 500)

Actualmente el cddigo de trabajo incorpora la nueva reforma procesal laboral. En donde
establecen de manera detallada cuéles son los derechos y deberes tanto de las personas
funcionarias como de su patrono. Este cddigo es el cimiento en el cual se delimitan los

derechos y deberes de las personas funcionarias de nuestra institucion.
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El cddigo de trabajo aborda las siguientes tematicas: (Bolafios, 2016)

1- Contratos y convenciones de trabajo: Aca se tocan tematicas referentes a reglamentos
internos de trabajo, obligaciones de los patronos y las personas trabajadoras, contratos,

entre otras.

2- Jornadas, descansos y salarios: Se abordan temas de horarios, dias feriados, descansos

semanales, vacaciones y salarios.

3-Proteccion a las personas trabajadoras durante su trabajo: Seguros, salud ocupacional,

higiene, riesgos, enfermedades, entre otros.
4-Organizaciones sociales: Tematicas relacionadas con sindicatos y derechos sindicales.
5-Medidas de presion: legalidad e ilegalidad de las huelgas y los paros.

6-Infracciones a las leyes de trabajo y sus sanciones: Aca se abordan las consecuencias

para ambos partes en caso de incumplir con lo estipulado en el cédigo.

7-Prohibicion de discriminar: Se menciona de manera explicita la prohibicion ante

cualquier tipo de discriminacion.

En el INAMU, reconocemos a la Asociacion Nacional De Empleados Publicos y Privados
(ANEP) como la entidad sindical representante de las personas trabajadoras. También
contamos con un documento en donde se abordan explicitamente varios temas
relacionados con los derechos y deberes de las personas funcionarias y del INAMU como
patrono. El documento se Ilama Convencion Colectiva de Trabajo (2018). Convencion
Colectiva de Trabajo (2018)

Ademas del documento anterior, en nuestra institucién contamos con escrito mucho mas
detallado que regula las relaciones de servicio entre el INAMU y las personas funcionarias
con el fin de garantizar la eficiencia y eficacia del servicio publico, respetando el derecho
de las y los trabajadores. El documento se llama Reglamento Auténomo de Servicios. En

él encontraras temas de: dias feriados, vacaciones, descanso
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semanal, salarios, contrataciones de servicio, ingreso y remocién, promociones, traslados
y permutas, obligaciones y prohibiciones, licencias con o sin goce de salario, ausencias o
subsidios por enfermedad, registro y control de asistencia, sanciones disciplinarias,
debido proceso, salud ocupacional y hostigamiento sexual. Reglamento Auténomo de
Servicios (2000)

Por ultimo, te informamos que también contamos con un documento, llamado Manual de
Cargos, elaborado por la Direccion General de Areas Estratégicas que contiene la
informacion de las funciones, actividades y tareas que deben desempefiarse en cada puesto
o cargo de las maltiples areas del instituto, esto con el fin de que las personas funcionarias

tengan claridad y una correcta delimitacion de sus deberes. (Manual de cargos, 2017)

Te recomendamos que busques éstos documentos en la red de transparencia del sitio web
del INAMU, los solicites a tu jefatura o al Area de Recursos Humanos, para que tengas
esta informacién tan util para el conocimiento de tus derechos y deberes. Fue un placer

estar contigo, hasta la préxima.

A continuacion, te presentaré una serie de preguntas para corroborar tu comprension, si
contestas correctamente todas las preguntas, podras avanzar al siguiente modulo, en su

defecto, podras repetir la evaluacién cuantas veces necesites.

1- Regula las relaciones de servicio entre el INAMU vy las personas funcionarias con el fin
de garantizar la eficiencia y eficacia del servicio publico, es de caracter especifico para

nuestra institucion:

&) Reglamento Autonomo de Servicios.

b) Manual Institucional de Cargos.

c) Convencion Colectiva de Trabajo.
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d) Cddigo de trabajo.

2-La reforma procesal laboral:

a) Entr6 en vigencia a partir del 2015.

b} Entrd en vigencia a partir del 2016.

c) Entrd en vigencia a partir del 2017.

d) Adn no ha entrado en vigencia.

3-El Manual Institucional de Cargos contiene:

a) Informacion sindical y derechos de las personas funcionarias.

b} Informacién descriptiva de los puestos, funciones, actividades y tareas.

c) Informacion detallada de los derechos de las personas funcionarias.

d) Ninguna de las anteriores.

4-La entidad sindical que representa al INAMU es:

a) No posee

b) Asociacion Solidarista del INAMU (ASOINAMU)

c) Asociacion Nacional De Personas Funcionarias del INAMU
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&} Asociacion Nacional De Empleados Publicos y Privados (ANEP)

1. 5.3.2.4. Mddulo#3. Derechos humanos

Nombre de la anfitriona: Sandra

Voz: femenina

Imagen: mujer [Insertar animacién de una mujer que narra]

¢Como te va? Mi nombre es Sandra. Estoy aqui para hablarte sobre derechos humanos.
Seguramente es un tema que has escuchado con mucha frecuencia a lo largo de tu vida.
Supongo que en algun momento te habras preguntado ¢cual es el origen de los derechos
humanos, ¢quién los estipula y quién vela por ellos? Te hablaré un poco de ello. jEsto va

a estar interesante!

El surgimiento de los derechos humanos esta fundamentado en 2 doctrinas filosoficas que
explican la existencia de los derechos. Por un lado, tenemos el “iusnaturalismo” que
sostiene que los derechos que deberiamos gozar como seres humanos son inherentes a

nuestra propia naturaleza (divina o racional).

Los iusnaturalistas estan convencidos que, dado que el derecho natural es trascendente
(inmutable en el tiempo y uniforme en el espacio), es imposible que dos seres racionales
tengan nociones contrapuestas respecto de las normas naturales de conducta. Estas
normas no se fundan en las determinaciones positivas de un estado o en las
consideraciones particulares de un sujeto sino en “la naturaleza”, en un orden (llamese
racional o divino) anterior y superior a la contingencia humana. Orden que, podria
decirse que “desde siempre”, ha determinado lo justo y lo bueno con independencia del
tiempo y del espacio (Marcone, 2005, pp.124-125). Por eso algunos autores caracterizan al
iusnaturalismo como “el intento de deducir de la naturaleza humana un conjunto de
reglas de conducta humana, satisfactorio desde el punto de vista de su bondad y expresion
definitiva de la idea de justicia” (Fernandez, 1993: 57).
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Por otro lado, existe la doctrina filosofica llamada “iuspositivismo” la cual no esta de
acuerdo con que los derechos son “naturales” sino que estos se crean, establecen y
modifican por el estado. Bajo esta corriente los derechos se han ganado a partir de luchas
sociales de personas, y por ende, no son naturales. El iuspositivismo parte del supuesto de
que el derecho no es mas que la expresion positiva de un conjunto de normas dictadas por
el poder soberano... el derecho esta historicamente determinado por el tiempo y el espacio

de cada formacion estatal, o sea, es contingente (Marcone, 2005, pp.128).

Conociendo estas dos maneras de explicar la filosofia que da origen a los derechos
humanos, me gustaria que te des un tiempo para pensar cual postura crees que explica

mejor el surgimiento de los derechos humanos.
-Pausa de 10 segundos

iBien! Independientemente de cuél postura te convenza mas, es importante que estés
consciente de que a lo largo de la historia de la humanidad los derechos han sido dinamicos
(varian seguin contextos y momentos histdricos). Muchas personas han tenido que luchar
por conseguir derechos que antes no tenian; inclusive hoy en dia hay sectores de la

poblacién que aln no gozan de los mismos derechos.

Recordemos momentos histéricos como aquellos en los que personas trabajadoras tenian
jornadas laborales cercanas a las 16 horas, o cuando las mujeres no tenian derecho al
voto, o los nifios y nifias que eran explotados laboral y sexualmente, o las personas a
quienes se les negaba el acceso a la educacion, o los casos de esclavitud. Ejemplos como
estos sobran, lo peor de todo es que en algunos contextos y situaciones aun se violan los
derechos humanos. Debido a esto hay luchas sociales que se deben seguir dando para

conseguir y mantener los derechos de todas las personas.

Los derechos humanos son aquellos derechos que tenemos todas las personas solo por el
hecho de ser mujeres y hombres. Parten de la premisa de que todas y todos poseemos
valores y principios, como son la dignidad, la igualdad y la libertad, inherentes a nuestra
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condicion humana. Por eso, sin importar la edad, el sexo, la condicidn social, la religion,
la forma de pensar, la etnia, la nacionalidad, es decir, sin importar las caracteristicas
especificas que cada quien posea, tenemos derechos que buscan asegurar nuestra
condicion de seres humanos. (INAMU-JPS, 2005, p.8-9)

Los derechos humanos han evolucionado conforme cambia la historia y el desarrollo de

la humanidad. Por eso se reconoce la existencia de tres tipos:

Los primeros derechos humanos en ser promulgados, conocidos como los “Derechos de la
Primera Generacion”, son los derechos civiles y politicos. Con ellos se busca proteger la

vida, la libertad, la igualdad, la seguridad y la integridad de las personas.

Luego, estan los “Derechos de la Segunda Generacion”, que son los econémicos, sociales
y culturales. Estos buscan garantizar a todas las personas condiciones de vida digna y la
satisfaccion de sus necesidades. (INAMU-JPS, 2005, pp.8-9)

Actualmente, también se lucha por que se reconozcan, entre otros, los derechos que tienen
los pueblos, las culturas y las naciones a vivir en paz, al desarrollo, a la conservacion del
ambiente y el patrimonio. Estos son los llamados derechos de los pueblos o de la

solidaridad. Son considerados “Derechos de la Tercera Generacion”.

En la actualidad hay organizaciones internacionales que estipulan y velan por estos
derechos, algunas de ellas son: Amnistia Internacional, Centro de Accion de los Derechos
Humanos, Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF), la Organizacion de
las Naciones Unidas (ONU), organizacion mundial de la salud (OMS), Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), entre otras. La funcion de estas instituciones esta
relacionada con la definicion de los parametros de los derechos humanos, investigaciones
al respecto, asi como la lucha por su cumplimiento mediante la distribucion de
informacién, ayuda humanitaria, establecimiento de acuerdos internacionales de

derechos y sanciones a paises que incumplen, asi como muchas otras acciones.
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En Costa Rica contamos con: ElI Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (vela por los
derechos de las y los trabajadores), La Defensoria de los Habitantes (vela por los derechos
de las y los habitantes), EI Patronato Nacional de la Infancia (vela por los derechos de las
y los nifios), El Instituto Nacional de las Mujeres (vela por los derechos de las mujeres),

entre otras.
i Interesante cierto!

La declaracion universal de los derechos humanos fue elaborada por representantes de
todas las regiones del mundo con diferentes antecedentes juridicos y culturales, la
declaracion fue proclamada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en Paris, el
10 de diciembre de 1948 en su Resolucion 217 A (111). (Naciones Unidas, 2019)

Ahi se proclamaron los 30 principales derechos humanos. A continuacién, conoceremos

algunos (Naciones Unidas, 2019):

a. Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como
estdn de razon y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros.
(Articulo 1)

b. Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion,
sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religién, opinién politica o de cualquier
otra indole, origen nacional o social, posicidn econdémica, nacimiento o cualquier otra

condicion. (Articulo 2)

c. Todo individuo tiene derecho a la vida, a la libertad y a la seguridad de su persona.
(Articulo 3)

d. Nadie estara sometido a esclavitud ni a servidumbre, la esclavitud y la trata de esclavos

estan prohibidas en todas sus formas. (Articulo 4)

e. Nadie sera sometido a torturas ni a penas o tratos crueles, inhumanos o degradantes.
(Articulo 5)
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f. Todo ser humano tiene derecho, en todas partes, al reconocimiento de su personalidad
juridica. (Articulo 6)

g. Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a igual proteccién de la
ley. (Articulo 7)

h. Nadie podra ser arbitrariamente detenido, preso ni desterrado. (Articulo 9)

I.Toda persona acusada de delito tiene derecho a que se presuma su inocencia mientras

no se pruebe su culpabilidad. (Articulo 11)

j. En caso de persecucién, toda persona tiene derecho a buscar asilo, y a disfrutar de él,

en cualquier pais. (Articulo 14)
k. Toda persona tiene derecho a una nacionalidad. (Articulo 15)

|. Toda persona tiene derecho a la libertad de pensamiento, de conciencia y de religion.
(Articulo 18)

m. Todo individuo tiene derecho a la libertad de opinion y de expresién. (Articulo 19)

n. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a condiciones

equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo. (Articulo 23)

f. Toda persona tiene derecho al descanso, al disfrute del tiempo libre, a una limitacién
razonable de la duracion del trabajo y a vacaciones periodicas pagadas. (Articulo 24)

El reconocimiento de los derechos humanos de las mujeres ha formado parte de una
incansable e interminable lucha de las mujeres y sus movimientos desde hace siglos.
Luchas que visibilizaron a las mujeres como sujetos sociales y politicos, es decir, 0s
derechos de las mujeres primero fueron sentidos y luego reinvidicados y ejercidos. Fruto
de este proceso histérico se logran plasmar, formalmente, los derechos de las mujeres en
1979 con la aprobacién de la Convencién para la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW por sus siglas en inglés), instrumento

considerado la Carta Magna de los Derechos de las Mujeres. Otro hito historico es el
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reconocimiento de las mujeres como humanas en la Conferencia Mundial de Is Derechos
Humanos, realizada en Viena en 1993 en cuya declaracion se establece que los Derechos
Humanos de las mujeres y de la nifia son parte inalienable, integrante e indivisible de los
derechos universales. Hasta ese momento, cuarenta y tres afios después de la declaracion
universal de los Derechos Humanos en 1949, se reconoce que se habia excluido y
discriminado a la mitad de la poblacion mundial al no otorgar el estatus de humanidad a
las mujeres y nifias. (INAMU, 2019, p.17)

¢Supongo que te estaras preguntando que es la CEDAW? Pues, es un instrumento
juridico internacional, aprobado por los Estados y que los compromete con una serie de
obligaciones para con las mujeres. La CEDAW esta regida por tres principios basicos:
Igualdad de resultados, no discriminacion y responsabilidad estatal. Esta compuesta por
una serie de normas y obligaciones aceptadas para todos y todas. Estas normas basicas
denominadas derechos humanos establecen derechos y libertades minimas que los
gobiernos deben de cumplir. Acompafian a estos derechos la obligacion de los gobiernos
y los individuos de no infringir los derechos paralelos de los demas. Estas normas son
interdependientes e indivisibles; no es posible garantizar algunos derechos a costa de

otros. (Sistema de Naciones Unidas de Panama, 2010, pp. 5-6).

iEstuvo muy interesante cierto! Yo estoy satisfecha con que hayas expandido o refrescado
tus conocimientos en torno a los derechos humanos, ya que es muy importante que
manejes este tema para tu vida personal y como persona funcionaria del INAMU.
Recuerda que como institucion velamos por los derechos humanos de las mujeres, pero
también estamos a favor de todo cambio social a favor de los derechos humanos en la

poblacién en general.

A continuacion, te presentaré una serie de preguntas para corroborar tu comprension, si
contestas correctamente todas las preguntas, podras avanzar al siguiente médulo, en su

defecto, podras repetir la evaluacion cuantas veces necesites.

1- La corriente filosofica que “sostiene que los derechos que deberiamos gozar como seres
humanos son inherentes a nuestra propia naturaleza (divina o racional)” es
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a) Empirismo

b) iuspositivismo

¢) Racionalismo

&)} iusnaturalismo

2-Segun el iuspositivismo, los derechos humanos acompafian a la humanidad desde:

a) 1948 con la declaracion universal de los derechos humanos

b} que agrupaciones humanas han luchado por hacer que se respeten sus derechos, buscando
que el Estado les trate por igual

c) siempre, son inherentes a nuestra propia naturaleza (divina o racional)

d) el siglo XXI

3-Impedir que las mujeres voten o estudien es una violacion a los derechos humanos. En
la actualidad:

a) No sucede, eso ha sido parte del progreso de la transformacién social

b} Aun sucede en algunos contextos y situaciones. Se debe seguir en la lucha social para
erradicar este tipo de violacion a los derechos.

¢) Sucede en todos los paises del mundo, no se ha podido solucionar

d) Ninguna de las anteriores
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4- La declaracion universal de los derechos humanos fue:

a) Impuesta por las grandes potencias mundiales como un mecanismo de control de las personas

b) Elaborada por paises del tercer mundo, para el respeto de los derechos de sus habitantes

¢) Elaborada por representantes de todas las regiones del mundo con diferentes antecedentes

juridicos y culturales

d) Elaborada por representantes de pocas regiones del mundo con antecedentes juridicos y
culturales similares.

11. 5.3.2.5. Mddulo#4. Teoria de género

Nombre de la anfitriona: Carmen

Voz: femenina

Imagen: mujer [Insertar animacion de una mujer que narra]

iEspero te encuentres bien! Mi nombre es Carmen y les voy a hablar acerca de teoria de
género. Para empezar, me gustaria argumentar el motivo por el cual voy a hablar de la
teoria de género. Pues es sencillo. Como sabran, el sistema patriarcal en la cual vivimos
ha sido muy enfatico en asignar roles que “corresponden” a hombres y otros que
“corresponden” a mujeres. Me gustaria que pienses unos 30 segundos en estos roles segin

nuestra cultura occidental.
-Pausa de 30 segundos

Muy bien, ahora que lo has pensado, no es coincidencia que los roles que se asignan a los
hombres tengan ventajas sobre los roles asignados a las mujeres. No estoy diciendo que
sea una competencia de quién tiene los roles mas comodos. Al punto que quiero llegar es

gue tanto las mujeres como los hombres quieran o no, han nacido en una sociedad, que,
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desde sus primeros dias se les asignan roles que no necesariamente han aceptado. Los
roles masculinos tradicionalmente estan disefiados para perpetuar el poder del hombre
sobre las mujeres y sus hijos e hijas (proveedor, poca expresion de sentimientos, trabajo,
educacion, uso de la fuerza y /o violencia, multiples parejas sexuales, entre otros). En el
caso de los roles femeninos tradicionales estan disefiados para la perpetuaciéon de la
especie (maternidad, cuido, reproductividad, estética, entre otros).

El género es la interpretacion cultural del sexo, el género se construye culturalmente.
(Butler, 1999, p.56) Entendamos género como el conjunto de aquellos valores y normas
gue normalizan a las mujeres y a los hombres respecto a los modelos femenino/masculino

en un sistema binario. (Della, 2015, p.5)

Sucede que ante estas diferencias en la asignacion de roles, se genera la violencia de
género. La cual basicamente hace referencia a la violacion de los derechos que un género
ejerce sobre el otro. Generalmente se trata de la violencia ejercida por el género masculino

hacia el femenino, violentando sus derechos.

Los derechos humanos se fundamentan en el principio de que todas las personas son
iguales en dignidad, y por lo tanto tienen los mismos derechos, sin importar su sexo, raza,
creencia religiosa, predileccion politica, edad, nacionalidad, orientacion sexual, o
cualquier otra condicion. Estos derechos, ademdas de universales, son indivisibles,
integrales e interdependientes; es decir, ninguno es mas importante que el otro, sino que
estdn conectados y la afectacion de alguno de ellos llevara irremediablemente a la

afectacion de otros. (Salas, 2016, p. 7)

Uno de los derechos humanos que ha sido reconocido de manera especifica para las
mujeres, es el derecho a vivir una vida libre de violencia. Este se relaciona con el derecho
de las mujeres a tener relaciones de pareja y proyectos de vida basados en el amor, el
respeto mutuo y la colaboracion, no en el maltrato y la violencia; asi como de vivir una
sexualidad libre, plena y placentera; de estudiar y trabajar en ambientes no machistas y
libres de hostigamiento sexual; y de crecer en espacios familiares y comunitarios seguros.
(Salas, 2016, p. 7)
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Ademas, vivir una vida libre de violencia significa también el derecho de las mujeres de
no ser sometidas a condiciones de esclavitud, trabajo forzoso, servidumbre o explotacion
(sexual o laboral); asi como de no ser torturadas, ni sufrir tratos contrarios a la dignidad.
También, este derecho incluye no ser discriminadas como resultado de la edad,
nacionalidad, estatus migratorio, raza o etnia, orientacion sexual, identidad y/o expresion
de género, entre otros; y el poder acudir al Estado y sus instituciones cuando todos o
alguno de estos derechos hayan sido irrespetados. (Salas, 2016, p. 8)

Para que tengas una idea cuantitativa de la violencia de género ejercida en los hogares
costarricenses mira las siguientes cifras. Indudablemente se observa como las mujeres son

las principales victimas de violencia.

Numero de casos de violencia doméstica
por sexo de la victima. 2010-2013

Ndmero de casos

Fuente: INAMU, Unidad de Investigacién; con base en datos del Ministerio de Salud, Direccidn de Vigi-
lanca de la Salud, 2014.

Imagen tomada de: Saskia (2016) p.10
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Como personas funcionarias del INAMU promovemos la transformaciéon social de
visiones y practicas de mujeres y hombres que posibiliten un cambio cultural a favor de
la igualdad, la equidad de género y el avance de las mujeres, mediante la educacion, los
medios de comunicacion, las nuevas tecnologias de comunicacion e informacion y

produccion del conocimiento. (Camacho et al., 2017, p.4)

Una de las formas de lograr la igualdad de género es modificar la cultura. En nuestra
institucion hemos impulsado una politica llamada “Politica Nacional Para la Igualdad y
la equidad de género (PIEG)”. Con esta politica se brinda un nuevo impulso al avance en
materia de igualdad de género mediante la identificacion y priorizacién de problemas y
desafios estratégicos que en los proximos 10 afios permitan dar un salto cualitativo hacia
el logro de un desarrollo humano con igualdad y equidad de género en Costa Rica.
(Camacho et al., 2017, p.5)

Ademés de todo lo que he comentado anteriormente, en el INAMU apoyamos el
pronunciamiento de la Organizacion Internacional del Trabajo con respecto a la
transversalizacion de la perspectiva de género en contextos laborales definida como: El
proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las mujeres
cualquier accion que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o programas, en
todas las areas y en todos los niveles. El objetivo ultimo: la igualdad de géneros... Implica
visualizar y tomar en cuenta los obstaculos y limitantes que en todas las dimensiones del
proceso formativo, frenan la insercién y el desarrollo profesional y personal de mujeres y
varones. (OIT, 2004, p.7)

Cdmo pudiste ver la teoria de género lejos de buscar diferencias culturales asignadas entre
hombre y mujeres, se plantea la desarticulacion de estas ideas tradicionalistas de la

siguiente manera:

1- Busqueda de la igualdad y equidad de género: esto quiere decir no asignar roles
especificos a cada género, sino que los roles sean iguales y o equilibrados para ambos

géneros.
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2- Eliminar la violencia de género ejercida principalmente por el género masculino.

3- Permitir que independientemente del sexo con el que nace la persona no se le impongan

roles especificos que promueven el sistema patriarcal.

4-Eliminar los mecanismos culturales que promueven el establecimiento de roles

especificos a las personas segn su sexo.

Espero te haya interesado la teoria de genero. Te invito a leer los escritos de la autora

Judith Butler y de Sandra Bem, quienes son grandes estudiosas de la teoria de género.

Una ultima informacion, ten cuidado al confundir la “teoria de género” con “ideologia de
género”, ya que la palabra “ideologia” es utilizada por grupos fundamentalistas para
quitarle todo el peso cientifico que hay detras de la “teoria”. Son cosas distintas. La teoria
de género esta basada en una metodologia cientifica, mientras que la ideologia de género
no lo estd, y es un constructo utilizado para ridiculizar las conclusiones verdaderamente
cientificas, haciéndole pensar a las personas que no tiene fundamentos y por tanto es

“ideologico” no “tedrico”.

A continuacion, te presentaré una serie de preguntas para corroborar tu comprension, si
contestas correctamente todas las preguntas, podras avanzar al siguiente médulo, en su

defecto, podraés repetir la evaluacidén cuantas veces necesites.

1-El concepto de género hace referencia al:

a) Significado que cada persona tiene de ser hombre o mujer dentro de una cultura especifica,
sin influencia de su cultura.

b) Conjunto del sexo bioldgico y los rasgos de personalidad que tiene cada persona.

c) Sexo bioldgico con el que nace una persona (macho o hembra)

213



A
¥

‘H HMU SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION Fecha de edicién: -
e PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU 2019 e
("=

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

&) Conjunto de aquellos valores y normas que normalizan a las mujeres y a los hombres respecto
a los modelos femenino/masculino en un sistema binario. Es la interpretacién cultural del sexo.

2-En el INAMU impulsamos la siguiente politica:

&) Politica Nacional para la Igualdad y la Equidad de Género.

b) Politica Internacional para la Igualdad y la Equidad de Género.

c) Politica Nacional para la Igualdad y la Equidad de los derechos humanos.

d) Politica Internacional para la Igualdad y la Equidad de los derechos humanos.

3-Uno de los objetivos de la teoria de género es:

a) Identificar y definir claramente los roles que debe ejercer un hombre y los roles que debe
ejercer una mujer, acorde a sus capacidades bioldgicas.

b) Promover los roles de género de las personas segun el consenso de la cultural de lo que se
espera de los hombres y lo que se espera de las mujeres.

€} 4-Eliminar los mecanismos culturales que promueven el establecimiento de roles especificos

a las personas seguln su sexo.

d) Ninguna de las anteriores.

4-El patriarcado ha:

&) Utilizado la asignacion de roles de género para mantener jerarquicamente el poder del

hombre por sobre el de las mujeres, los hijos e hijas y otros grupos minoritarios.
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b) Utilizado la asignacion de roles de género para conveniencia de la supervivencia de la especie

humana.

c¢) Utilizado la asignacion de roles de género para beneficiar la agrupacion humana llamada
“familia” y asi garantizar que se cumplan todas las actividades para solventar las necesidades

basicas.

d) Utilizado la asignaciéon de roles de género para generar una sociedad saludable desde el
punto de vista moral

11.5.3.2.6. Modulo#5. Diversidad sexual

Nombre de la anfitriona: Andy

Voz: femenina

Imagen: mujer Insertar animacion de un hombre que narra]

Buenas, buenas, mi nombre es Andy y te voy a comentar acerca de la tematica de la
diversidad sexual. Te estards preguntando, ¢/por qué tengo que saber acerca ésta
tematica? Pues la respuesta es facil. Como habras visto, nuestra misién indica lo siguiente:
“ser la institucion rectora que promueve el ejercicio efectivo de los derechos humanos de
las mujeres en su diversidad; asi como su autonomia, inclusion, empoderamiento y la no
violencia de género, en coordinacion con el estado costarricense y la sociedad civil.”

(Oficio INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4).

Por lo tanto, estamos a favor del cumplimiento de los derechos humanos de las y los
costarricenses. Como personas funcionarias del INAMU debemos ser sensibles a estas

tematicas y conocer lo basico para evitar cualquier tipo de discriminacion.

Antes de iniciar con la conceptualizacion de algunos aspectos importantes debes darte
cuenta de lo siguiente: “Las creencias que conforman el punto de vista conservador y

patriarcal sobre la sexualidad humana, sostenido desde la filosofia, la medicina, el
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derecho y la religién dogmatica son las siguientes: 1-Los sexos son solo dos, masculino y
femenino. 2-Las relaciones sexuales tienen como fin la procreacion. 3- La familia es una
unidad natural” (Maffia, D. 2003, p.5).

A continuacion, te voy a plantear una serie de conceptos para que vayas entendiendo que
realmente existe una gran diversidad en materia de sexualidad y te vayas

desprogramando de visiones patriarcales limitadas.

Las visiones patriarcales limitadas estan asociadas a mecanismos culturales que a partir
del conocimiento buscan como legitimar su poder usando la ciencia de manera
parcializada. Por ejemplo, Faucoult (1998) hace mencién de que el biopoder es el uso del
conocimiento de la anatomia y la biologia para promover la heteronormatividad (este
concepto quiere decir que solo las relaciones heterosexuales son normales y aceptadas, y
por eso, quien se salga de eso, esta fuera de la norma y se convierte en una persona

“anormal”).

La sexualidad humana va méas all4d de lo que la mayoria de personas piensan. La
sexualidad comprende aspectos tales como: la vinculacién afectiva, reproductividad,

erotismo, genitalidad y género.

La vinculacion afectiva hace referencia a “Lo que cada uno de los involucrados siente
respecto de la presencia o de la ausencia de ese otro ser, no de cualquier ser humano, sino
de ese en especial, es el vinculo afectivo”. (Rubio, 1992, p.118). Esta se va construyendo a
partir del cuido, la atencion, la fidelidad y otras conductas percibidas como positivas
dentro de cada cultura, generando asi que las personas desarrollen un conjunto de
sentimientos positivos asociados a esa persona en particular y tiene una expectativa de

qué esperar de ella.

La reproductividad es todo aquello vinculado al acto de procrear y hacerse cargo en todo
sentido del nuevo ser, algunas personas no son ni padres ni madres biologicamente

hablando, ni por adopcion, pero se ocupan del crecimiento de otros, tanto biologico
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como espiritual y en esa accion, también de muchos afios, expresan su reproductividad”.

(Rubio, 1992, p.109).

El erotismo es la dimension humana que resulta de la potencialidad de experimentar
placer sexual... El placer erodtico no resulta solamente de que se realice nuestra fantasia,
sino sobre todo de la reaccion fisica de nuestro cuerpo, la cual resulta que aceptamos las
experiencias que nos resultan estimulantes. (Rubio, 1992, pp.112-113).

A continuacion, voy a hacerte la distincion entre varios conceptos importantes para
entender la diversidad sexual:

El Rol de género es un conjunto de normas, o expectativas culturalmente definidas, que
precisan la manera en que las personas de un género deben comportarse. (DeLamater y
Shibley, 2006, p.335)

El Estereotipo de género es una generalizacion acerca de un grupo de personas (por
ejemplo, los hombres) que las distingue de otras (por ejemplo, las mujeres). (DeLamater y
Shibley, 2006, p.335)

Cuando hablamos de orientacién sexual entendemos que es la orientacion eroética y

emocional de una persona hacia miembros de su propio género o del género opuesto.
Actualmente se dan las siguientes clasificaciones de orientaciones sexuales:
Homosexual: Persona cuya orientacion sexual se dirige hacia miembros del mismo sexo.
Heterosexual: Personas cuya orientacion sexual se dirige hacia miembros del otro sexo.

Bisexual: Personas cuya orientacion sexual se dirige tanto hacia los hombres como a
mujeres. (DeLamater y Shibley, 2006, p.359)

Ademas de la orientacion sexual, existe la identidad sexual, esto se refiere a la
denominacion o identificacion propias como heterosexual, homosexual o bisexual. Osea,
cémo la misma persona se identifica con respecto a su orientacion (DeLamater y Shibley,
2006, p.383)
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En cuanto a la identidad sexual, existe la identidad de género, la cual esta relacionada con
la identificacion que tenga una persona con alguno de los géneros, con los dos o con

ninguno.

Pero una cosa es el sexo biolégico (hombre, mujer, intersexual), otra la orientacion sexual
(homosexual, heterosexual, bisexual), otra la identidad sexual (me percibo como
heterosexual, homosexual o bisexual), otra la identidad de género (me percibo o identifico
dentro de los roles de género masculino, femenino, ninguno o ambos) y otra cosa es la
expresion de género, definida como la manera en que me expreso y comporto en lo social.
Por ejemplo, un hombre bioldgico, puede ser heterosexual con una identidad sexual de
heterosexual, pero con identidad de género femenina y expresion de género androgina

(caracteristicas culturales de ambos géneros).

Ejemplos y combinaciones hay muchas. Te has preguntado, ¢qué sucede en el INAMU si
un hombre (biolégicamente hablando) tiene una identidad de género femenina y se
apersona a recibir ayuda por un caso de violencia? ¢Qué pasa Si una persona posee
caracteristicas de ambos sexos, intersexual (biolégicamente hablando), se apersona a
solicitar los servicios del INAMU? ¢ Qué pasa si un hombre (biolégicamente hablando) y
con identidad de género masculina, pero que se trasviste solicita ayuda en nuestras
instancias? O ¢Qué pasa si una mujer (biolégicamente hablando) tiene una expresion de
género masculina solicita ayuda a nuestra institucion? En casos como estos habria que
valorar el tipo de situacion con tal de ayudar en la medida de lo posible a la persona
usuaria que solicite algin servicio del INAMU. Es importante mencionar que el INAMU,
como lo indica su nombre, es una instancia disefiada para dar atencién a las mujeres
principalmente. No obstante, otras partes de la poblacion se benefician de su quehacer.
También proporciona ayuda a poblacion “trans” en algunos servicios. Para el afio 2018,
el INAMU también capacito por primera vez a hombres en busca de un nuevo modelo de

masculinidad.

Lo que me gustaria que entiendas con todo esto, es que existe mucha diversidad en cuanto

a la vivencia de la sexualidad y que los estereotipos, prejuicios y generalizaciones
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no ayudan al cumplimiento de los derechos de las personas y ademés ayudan a perpetuar
el sistema de poder que ejerce el patriarcado. La defensa por el derecho de las mujeres
también busca la equidad de género, con lo que se beneficia toda la poblacion
costarricense directa o indirectamente. En su mayoria, la atencion y los beneficios son
para las mujeres, y cada centro de atencion del INAMU valorara cada caso particular
para garantizar que se cumplan los derechos de cada persona tomando en cuenta la

diversidad sexual y otros factores importantes.

A continuacion, te presentaré una serie de preguntas para corroborar tu comprension, si
contestas correctamente todas las preguntas, podras avanzar al siguiente modulo, en su

defecto, podras repetir la evaluacidn cuantas veces necesites. jHasta pronto!

1-Cuaél sistema promueve las siguientes ideas para perpetuar su poder?

I-Los sexos son solo dos, masculino y femenino. ii-Las relaciones sexuales tienen como fin

la procreacidn. iii-La familia es una unidad natural.

a) Matriarcal

b) Patriarcal.

c) Eclesiastico.

d) Cintifico.

2-El biopoder utilizado como agente “normalizador” o “anormalizador” de la sexualidad

hace referencia a:

a) La utilizacién de la religion para promover una sexualidad limitada y basada en la

procreacion, injustificando el placer.
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b) La utilizacién de las leyes y la moral para prohibir a las personas la diversidad sexual que se

aparta de la heteronormatividad.

c) La utilizacién de discursos politicos basados en filosofias y razonamientos que buscan

prohibir lo diverso para fomentar el statu quo del poder en algunos lugares de la poblacion.

&} La utilizacion de la ciencia, especificamente de la biologia y la anatomia para perpetrar el

poder del patriarcado.

3-La identidad sexual es:

a) La manera en la que una persona expresa su rol de género (masculino, femenino, ninguno o

androgino) ante la sociedad.

b} La denominacidn o identificacion propias como heterosexual, homosexual o bisexual.

c) La forma con la que una persona se identifica con los roles de género de su cultura

(masculino, femenino, ninguno o andr6gino).

d) Todas las anteriores.

4-Son componentes de la sexualidad:

a) La vinculacion afectiva y la genitalidad.

b) El erotismo, los roles de género, la reproductividad.

gayb.
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d) Ninguna de las anteriores.

11.5.3.2.7. Mddulo#6. Violencia contra las mujeres
Nombre de la anfitriona: Vivian

Voz: femenina

Imagen: mujer [Insertar animacion de una mujer que narra]

Es un gusto que estés aqui, mi nombre es Vivian estoy muy contenta de que hayas llegado
hasta acé, eso demuestra que ya sabes mucho sobre el instituto y de las tematicas que lo
transversalizan. Como habras visto a lo largo de la induccion, una de las tantas funciones
que realiza el INAMU esta relacionada con la proteccion, prevencién y abordaje de

mujeres victimas de violencia. Comencemos.

Las Naciones Unidas definen la violencia contra la mujer como todo acto de violencia de
género que resulte, o pueda tener como resultado un dafio fisico, sexual o psicoldgico para
la mujer, inclusive las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de
libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la privada (Organizacion Mundial
de la Salud, 2019)

La violencia fisica engloba las conductas en donde se utiliza la fuerza para producir
heridas o lesiones corporales a otra persona, se consiga 0 no este objetivo. Incluye
empujones, bofetadas, quemaduras, pufietazos, patadas, uso de armas u objetos para
hacer dafio, intentos de homicidio o asesinato, etc. Asi mismo incluye la omisién de ayuda

ante enfermedades o lesiones derivadas de las agresiones.

Los femicidios forman parte de esta categoria de violencia y son definidos como el
asesinato de una mujer por razon de su sexo. (Atencio, 2015, p.22) Y existen varios tipos
como: infantil, por prostitucion, por trata, lesbofobico, intimo, no intimo, serial, entre
otros. (p.226-228)

221



A
¥

‘HHMU SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION Fecha de edicién: -
¢ PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU 2019 —e.
(T

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

La violencia psicoldgica esta conformada por conductas deliberadas y continuas en el
tiempo que atentan contra la integridad psiquica y emocional de una persona y contra su
dignidad. Con ella, el agresor, busca imponer las pautas de comportamiento que considera
adecuadas. Sus manifestaciones son las amenazas, insultos, humillaciones o vejaciones,
exigencia de obediencia, aislamiento social, culpabilizacion, privacion de libertad, control

econdmico, chantaje emocional, rechazo o abandono.

La violencia sexual son todos aquellos actos que atentan contra la libertad sexual de la
persona y lesionan su dignidad (relaciones sexuales forzadas, abuso sexual, violacion).

Existen distintos tipos de violencia sexual:

El acoso sexual: situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal
o fisico no deseado de indole sexual con el proposito o el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,

degradante, humillante u ofensivo.

También existe el acoso u hostigamiento sexual: Entendido como toda aquella conducta
sexual indeseada por quién la recibe, reiterada y que provoque efectos perjudiciales en los
siguientes casos: condiciones materiales de empleo o de docencia, desempefio y
cumplimiento laboral o educativo y estado general de bienestar personal. Se considera
acoso sexual la conducta grave que, habiendo ocurrido una sola vez, perjudique a la
victima en cualquiera de los aspectos indicados. El acoso sexual puede manifestarse por

medio de los siguientes comportamientos:
a. Requerimientos de favores sexuales que impliquen:

i. Promesa, implicita o expresa, de un trato preferencial, respecto de la situacion, actual o

futura de empleo o de estudio de quien la reciba.

ii. Amenazas implicitas o expresas, fisicas 0 morales de dafios o castigos referidos a la

situacion actual o futura, de empleo o de estudios de quien las reciba.

iii. Exigencia de una conducta cuya sujecién o rechazo sea, en forma implicita o explicita,

condicion para el empleo o el estudio.
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b. Uso de palabras de naturaleza sexual, escritas u orales, que resulten hostiles,

humillantes u ofensivas para quien las reciba.

c. Acercamientos corporales u otras conductas fisicas de naturalezas sexuales indeseadas

y ofensivas para quien los reciba. (INAMU, 2011, pp.12-13)

Los abusos sexuales: cualquier atentado contra la libertad sexual de una mujer realizada
sin violencia ni intimidacién, pero sin su consentimiento. Se considera que no existe
consentimiento cuando el agresor lo obtiene mediante una situacién de superioridad

manifiesta, que no permite a la victima elegir libremente.

Las agresiones sexuales comprenden cualquier atentado contra la libertad sexual de una
persona, que se realice mediante el uso de la violencia, intimidacion, implique o no
contacto fisico entre la mujer y el agresor. Si la agresion consiste en la penetracién con el
organo sexual por via vaginal, anal o bucal o la introduccién de cualquier clase de objetos

se denomina violacion. (Escriba y Fons, 2011, pp.14-15)

Para este ultimo tipo de agresiones sexuales en Costa Rica contamos con un protocolo
interinstitucional de atencidn integral a victimas de violencia sexual en las primeras 72 horas
de ocurrido el evento su objetivo es “proveer atenciéon interdisciplinaria, integral y
oportuna a la persona victima de violacion sexual en las primeras 72 horas de ocurrido el
evento, con el proposito de disminuir la probabilidad de infeccion por VIH e ITS y la re-
victimizacion, asi como obtener las evidencias legales, garantizando los derechos de las

personas usuarias”. (p.3)

Los organismos o instituciones que se encuentran insertos en estas intervenciones son:
servicio del 911, Fuerza Publica, Ministerio Publico (fiscalias), INAMU, PANI, CCSS,

Defensoria de los Habitantes, Cruz Roja, entre otros. En el protocolo se explicita que:

En las primeras 72 horas de ocurrido el evento, la persona victima de violencia sexual
debera asimismo recibir los primeros auxilios psicosociales por el primer funcionario o
funcionaria que tenga contacto con ella, independientemente de la institucion receptora

del caso. EI manejo debe potenciar el respeto, la seguridad y proteccion, coadyuvando en
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el control y estabilizacion del impacto social y sus emociones. Todo el personal que le
compete la atencion de este evento de salud debe estar sensibilizado y capacitado para
brindar los primeros auxilios psicosociales o la intervencion en crisis a estas personas, de

esta manera disminuir su impacto psicoldgico y social. (p.2)

Un elemento muy importante que se considera en este protocolo estd relacionado con
evitar la re-victimizacion, entendida como aquel dolor o sufrimiento que se le afiade o re
experimenta la victima debido a abordajes erréneos por parte de las personas que

intervienen la situacion sufrida.

La re-victimizacion de las mujeres en situaciones de violencia tiene un peso importante a
la hora de que las mujeres decidan poner la denuncia. Esto porque no solo deben recurrir
a las instancias judiciales a interponerla, sino que deben buscar asesoria legal por su
cuenta y probar que han sido objeto de un delito, siendo de esta manera re-victimizadas,
cuando en realidad es el estado quien deberia procurar de oficio, garantia y restitucion de
sus derechos fundamentales” (INAMU, 2015 citado en INAMU 2018, pp.118)

En ocasiones, las victimas de violencia no solo experimentan desproteccion en el &mbito
judicial, sino también en otras instituciones o instancias a las cuales deben acudir para
recibir atencion, como, por ejemplo, la policia, los servicios de salud entre otras, en las
cuales también son victimas de malos tratos, atencidn y gestiones inadecuadas y abuso de
autoridad. Estas situaciones ocurren en gran medida porque el personal de las
instituciones  reproduce conductas patriarcales y patrones socioculturales
discriminatorios. (INAMU, 2018, pp.118)

Esta re-victimizacion que sufren las mujeres que acuden a los servicios tiene
consecuencias concretas no solo en su seguridad inmediata sino también en sus
posibilidades de desarrollo y avance. (INAMU, 2018, pp.119)

Por otro lado, es importante mencionar que la Convencion de Belém do Paréa establece

por primera vez el derecho de las mujeres a vivir una vida libre de violencia. Este
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tratado interamericano de derechos humanos ha dado pauta para la adopcion de leyes y
politicas sobre la prevencion, erradicacion y sancién de la violencia contra las mujeres en
los estados parte de la Convencién, formulacion de planes nacionales, organizacion de
campafias e implementacion de protocolos y de servicios de atencién, entre otras
iniciativas y ha sido un aporte significativo al fortalecimiento de Sistema Interamericano
de Derechos Humanos. (Convencion interamericana para prevenir, sancionar y erradicar

la violencia contra la mujer)

Gracias a esfuerzos de la Organizacion Panamericana de la Salud y la Organizacion
Mundial de la Salud, y otros organismos, asi como muchos esfuerzos emprendidos en todo
el sistema de las Naciones Unidas se han planteado los siguientes principios que orientan
las estrategias y planes de accion para combatir la violencia contra las mujeres

(Organizacion Panamericana de la Salud y Organizacion Mundial de la Salud, 2015, p.10)

a) Acceso universal a la salud y cobertura universal de salud y equidad: Los servicios
esenciales de salud deben estar disponibles sin que representen para aquellos que los
requieran el riesgo de empobrecerse o sufrir estigma o discriminacién (por razones de

sexo, edad, estatus socioeconémico, etnicidad u orientacion sexual).

b) Derechos humanos y civiles: Los derechos humanos y civiles estdn consagrados en
tratados internacionales y regionales aplicables, asi como en las constituciones y leyes
nacionales. Los programas, leyes, politicas y servicios para prevenir y responder a la
violencia contra la mujer deberian alinearse con esos instrumentos, pero sobre todo

deberian promover los siguientes principios:
i. Vida: una vida libre de miedo y de violencia.

ii. Autodeterminacion: tener derecho a tomar sus propias decisiones en cuanto a atencion

médica y acciones legales.

iii. El nivel mas alto posible de salud: servicios de salud de buena calidad disponibles,

accesibles y aceptables para las mujeres.

225



— .
njg/ )

¥
% >
e S

‘H HMU SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION Fecha de edicién: -
" PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU 2019 (;-w )

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

iv. No discriminacion: servicios de atencién de salud ofrecidos sin discriminacion, y
tratamiento que no debe rehusarse por razones de sexo, raza, etnicidad, casta, orientacion

sexual, religion, discapacidad, estado civil, ocupacion o creencias politicas.

v. Privacidad y confidencialidad: prestacion de atencion, tratamiento y orientacion que

sea privado y confidencial.

vi. Informacion: el derecho a saber qué informacion se ha recopilado y tener acceso a la

misma.

c) Sensibilidad a las cuestiones de género e igualdad y a las diversidades culturales y
étnicas: la prevencion de la violencia y la respuesta que hemos de dar a ella también
deberian tomar en cuenta las normas de género, en especial las interpretaciones
perniciosas de la masculinidad que devaltan el papel de la mujer, perdonan el uso de la
violencia y culpan a la mujer por la violencia que sufren. Es importante comprender que
la violencia contra la mujer esta arraigada en desequilibrios de poder y desigualdades
estructurales entre el hombre y la mujer, que la mujer puede tener menos acceso que el
hombre a recursos como el dinero o la informacion y que esto puede afectar su capacidad
para salir de una situacién de maltrato. También es importante reconocer y atender las
multiples formas de discriminacion que pueden contribuir a una mayor vulnerabilidad a
la violencia por razones de clase, cultura o etnicidad, edad, discapacidad, orientacion
sexual, identidad de género y otras.

d) Respuesta multisectorial: La respuesta de los sistemas de salud a la violencia contra la
mujer deberia situarse dentro de una respuesta multisectorial integral y coordinada. Esto
exige la forja de alianzas entre multiples sectores, incluido el de la salud, mecanismos para
el avance de la mujer o la promocion de la igualdad de género, proteccion de los nifios,
educacion, cumplimiento de la ley, asuntos judiciales y sociales. También exige la
coordinacion y las alianzas entre el sector publico y el privado, y con la sociedad civil,
asociaciones profesionales, instituciones académicas y otros interesados importantes,

segun corresponda de acuerdo a la situacion de cada pais.
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e) Précticas basadas en la evidencia cientifica: Los programas, las politicas y los servicios
para prevenir y responder a la violencia contra la mujer deberia basarse en la mejor
evidencia cientifica disponible o en un consenso sobre las mejores practicas, o en ambas

cosas, y deberian adaptarse al contexto sociocultural especifico.

f) Enfoque de la totalidad del curso de vida: Este enfoque reconoce que existen factores
positivos y negativos que pueden incidir sobre las trayectorias y los resultados de una
persona en cuanto a su salud y su desarrollo, y reconoce las distintas manifestaciones de

la violencia a lo largo de todo el curso de vida.

g) Respuesta integral: Una respuesta integral contra la violencia también requiere una
programacion por fases que tenga en cuenta las diversas etapas de desarrollo de los

sistemas de salud en los diversos paises.

h) Participacion comunitaria: Se deberian tomar medidas para escuchar las necesidades
de los miembros de las comunidades —incluidos aquellos que viven en situacion de
violencia o la han sufrido-y lograr su participacion significativa en la formulacion de los

programas y las politicas, asi como en el seguimiento y la evaluacion.

i) Autonomia y empoderamiento: Los programas deberian respetar la autonomia de las
personas para tomar decisiones completas, libres e informadas sobre la atencion que
reciben y los servicios que desean utilizar. Los programas, las politicas y los servicios
también deben empoderar a aquellas personas que viven bajo violencia o que se ven
afectados por ésta, y para ello deben respetar su dignidad, reforzar su valor como
personas, no culparles y juzgarles por sufrir violencia y darles informacion, orientacion y

servicios que les permitan tomar sus propias decisiones.

j) Involucrar a los hombres y jovenes varones: La participacion de los hombres adultos y
jovenes en la prevencion es un componente fundamental de las acciones para promover
la igualdad de género, empoderar a las mujeres y cambiar las actitudes, préacticas y

estereotipos sociales y culturales que contribuyen a la violencia del hombre
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contra la mujer. (Organizacion Panamericana de la Salud y Organizacion Mundial de la Salud,
2015, pp.26-28)

Para finalizar es importante ser consciente de que la historia demuestra que han sido
posibles cambios fundamentales que han permitido caminar hacia la igualdad de derechos
para hombres y mujeres, y, por tanto hacia una sociedad mas justa. Sin embargo, eso no
ha sido suficiente debemos tomar conciencia de que ni todas las leyes igualitarias ni todas
las medidas judiciales bastaran para erradicar la violencia de los hombres contra las
mujeres si no la hacemos realidad, también y sobre todo una relacion en la que no tenga
cabida ni el poder ni el dominio, sino la libertad y el respeto a la dignidad de las mujeres.
(Gil, 2008, p.522)

Definitivamente es un tema muy amplio del cual podras seguir aprendiendo dentro del
instituto. También te recomiendo que consultes el centro de informacion y documentacion
Luisa Gonzélez Gutiérrez que tiene el instituto, en donde encontraras material

bibliogréafico y audiovisual de todas las tematicas que has visto a lo largo de los médulos.

A continuacion, te presentaré una serie de preguntas para corroborar tu comprension.

1-La re-victimizacion hace referencia a:

a) Generar mas de una victima cuando ocurre algun acto de violencia contra las mujeres.

b) Propiciar en la persona victima de violencia la posibilidad de re-elaborar su situacion de
victima para que sea interpretada de manera tal que afecte lo menos posible su &mbito cognitivo,
conductual y emocional

€} Aquel dolor o sufrimiento que se le afiade o re experimenta la victima de violencia debido a
abordajes errdneos por parte de las personas que intervienen la situacién sufrida.
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d) Establecer los parametros que definen si una mujer que sufrié algun tipo de violencia puede
ser clasificada como victima para seguir el debido proceso.

2-A qué tipo de violencia hace referencia la siguiente descripcion: “Con ella, el agresor,
busca imponer las pautas de comportamiento que considera adecuadas. Sus
manifestaciones son las amenazas, insultos, humillaciones o vejaciones, exigencia de
obediencia, aislamiento social, culpabilizacion, privacion de libertad, control econémico,

chantaje emocional, rechazo o abandono, entre otras.”

a) Fisica

b) Social

c) Sexual

&) Psicoldgica

3-¢ Cuél de las siguientes conceptualizaciones hace referencia a los abusos sexuales?

a) Situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado
de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en

particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

b} Cualquier atentado contra la libertad sexual de una mujer realizada sin violencia ni
intimidacién, pero sin su consentimiento. Se considera que no existe consentimiento cuando el
agresor lo obtiene mediante una situacion de superioridad manifiesta, que no permite a la

victima elegir libremente.
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c) Toda aquella conducta sexual indeseada por quién la recibe, reiterada y que provoque efectos
perjudiciales en los siguientes casos: condiciones materiales de empleo o de docencia,

desempefio y cumplimiento laboral o educativo y estado general de bienestar personal.

d) Cualquier atentado contra la libertad sexual de una persona, que se realice mediante el uso

de la violencia, intimidacion, implique o no contacto fisico entre la mujer y el agresor.

4-Son Algunos principios que orientan las estrategias y planes de acciéon para combatir la
violencia contra las mujeres:

a) Participacion comunitaria. Autonomia y empoderamiento. Practicas basadas en ideologias.
Respuesta sectorial. Derechos humanos.

b) Sensibilidad sélo a cuestiones de género e igualdad sin enfatizar en las diversidades
culturales y étnicas. Autonomia y empoderamiento. Practicas basadas en la evidencia cientifica.
Respuesta multisectorial. Derechos humanos y civiles.

€} Involucrar a los hombres y jovenes varones. Autonomia y empoderamiento, précticas
basadas en la evidencia cientifica, respuesta multisectorial, derechos humanos y civiles.

d) Acceso universal a la salud y cobertura universal de salud y equidad. Autonomia y
empoderamiento. Practicas basadas en ideologias. Respuesta sectorial. Derechos humanos y
civiles.

11.5.3.2.8. Despedida
Nombre de la anfitriona: Cristina
Voz: femenina

Imagen: mujer [Insertar animacion de una mujer que narra]

230



‘HHMU SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION
" PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU

Fecha de edicion:
2019

y =
e )
(lﬁ = '2

{ /
e S

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

Espero te hayas llevado informacion valiosa acerca de nuestra institucion y tematicas

afines. Estamos muy felices por tu compromiso con la comunidad INAMU. Mé&s que un

simple trabajo, verdaderamente estamos luchando por cumplir objetivos institucionales

gue son un agente de cambio en nuestra cultura costarricense y que son promotores de la

equidad y el cumplimiento de los derechos humanos. Muchas gracias por tu atencion.

jHasta pronto!

11.5.4. Manual informativo

11.5.4.1. Propuesta de entrega del manual informativo

Manual informativo

ser entregado de manera fisica o virtual.

Descripcién: Es un recurso informativo a modo de resumen que se entrega a la(s) hueva(s)

persona(s) funcionaria(s) para repasar y consultar temas abarcados en la induccién general. Puede

tematicas de procesos institucionales.

asuntos administrativos.

Objetivos: 1. Dar una herramienta informativa para que la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s)
utilicen como material de repaso de aspectos esenciales de la institucion.

2. Resolver las preguntas mas frecuentes que tienen las personas funcionarias con respecto a

3. Guiar a la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) para la evacuacién de dudas con respecto a

del contenido

Paso Accion Tiempo Descripcion
estimado
1 Explicacién | 5 minutos | Describir la finalidad del manual y su contenido. Dar la

siguiente consigna: “A continuacién le voy a hacer
entrega del manual informativo (de manera fisica o
digital) en el cual podras encontrar un resumen de la

informacion vista en la induccion general”

dudas minutos

2 Responder 5-10 Preguntar a la(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) si
tiene(n) alguna duda en particular acerca del proceso de
induccion, en caso de tenerlas, se deben evacuar en el

momento.

231



‘HHMU SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION
«. PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU

Fecha de edicion:
2019

=/

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

11.5.4.2. Contenido del manual informativo

El contenido del manual informativo debera estar disponible en formato digital, impreso

y en audio. Es importante que se haga de esa manera con el fin de respetar la ley n°8862 en caso

de personas en condicion de discapacidades visuales y/o auditivas.
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Historia institucional

En 1974 se cre6 en Costa Rica, la Oficina de Programas para la Mujer y la Familia del Ministerio de
Cultura, Juventud y Deportes, como la instancia encargada de coordinar las acciones relativas a la celebracion
de la Primera Conferencia Mundial de la Mujer en México (1975). Esta oficina fue creciendo y fortaleciéndose

hasta que en 1986 se convirti6 en el Centro Nacional para el Desarrollo de la Mujer y la Familia, ente rector
de politicas nacionales a favor de las mujeres, con personeria juridica y patrimonio propio, pero todavia adscrito
al Ministerio de Cultura. La experiencia de trabajo desarrollada desde el centro, determin6 claramente que:

Las politicas publicas para la equidad y la igualdad de género requerian de compromisos para su
ejecucion, tanto de los altos niveles de toma de decisiones, como de las entidades del sector publico; y
que, existian limitaciones para ejercer las funciones de rectoria en la materia, debido a la
contradiccion existente entre la amplitud de sus competencias y su ubicacion en el aparato estatal
(6rgano adscrito a un Ministerio).

El reconocimiento de estas limitaciones, puso de manifiesto la imperativa necesidad de fortalecer el
Mecanismo Nacional.

En abril de 1998, la Asamblea Legislativa aprob6 la transformacion del Centro Nacional para el Desarrollo
de la Mujer y Familia en el Instituto Nacional de las Mujeres, INAMU, (Ley de la Repdblica N° 7801),
entidad autonoma y descentralizada con amplitud de funciones y atribuciones. Ademas, se cre6 el rango de
Ministra de la Condicion de la Mujer quien a su vez asumira la Presidencia Ejecutiva del Instituto.

En la Actual administracion del Sr. Carlos Alvarado Quesada, periodo 2018-2022 se nombra
presidenta a la Licda. Patricia Mora Castellanos a partir del 8 de mayo del 2018.

Con la creacion del Instituto Nacional de las Mujeres, se dio un paso fundamental en la tarea de
reforzar la eficacia del Mecanismo Nacional.

Para més informacion visitar la pagina web:

https://www.inamu.go.cr/web/inamu/asi-somos
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Marco filosoéfico institucional

Misién: EI INAMU es la institucion rectora que promueve el ejercicio efectivo de los derechos
humanos de las mujeres en su diversidad; asi como su autonomia, inclusion, empoderamiento y la

no violencia de género, en coordinacion con el estado costarricense y la sociedad civil.

Vision: EI INAMU sera reconocido por su liderazgo, compromiso, excelencia y efectiva gestion
politico-técnica, para la transformacién sociocultural hacia una sociedad justa e igualitaria en el
marco de los derechos humanos de las mujeres.

Valores:
Compromiso: Mostrar un interés genuino por la labor que se realiza, uniendo lo mejor de nuestras

voluntades y esfuerzos con entusiasmo, pasion, proactividad y excelencia.

Equidad: Acciones para favorecer la igualdad a partir de las necesidades diversas de las personas

actuando con justicia y fomentando relaciones de no discriminacion.

Igualdad: Exige el reconocimiento del valor y la dignidad de todas las personas y el disfrute pleno

de sus derechos

Respeto: Implica la toma de conciencia de la diferencias y particularidades de las personas para

comunicarnos asertivamente, desde el enfoque de los derechos humanos.

Sororidad: Actitud de alianza y cooperacién entre mujeres, generando cohesion e integracion
basadas en metas y objetivos comunes

Para mas informacion consultar el: (Oficio INAMU-JD-088-07-2019, 2019, p.4).
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Objetivos estratégicos institucionales

Objetivo general: Contribuir a laigualdad de género, ofreciendo servicios de calidad a las mujeres en su diversidad,
promoviendo politicas publicas género sensibles y generando conocimientos e informacion especializada en género
a la poblacién en todo el pais.

Objetivos especificos:

Objetivo 1: Promover el cambio cultural para la igualdad de derechos entre mujeres y hombres, mediante la

generacion de estrategias publicas y privadas de comunicacién, informacion, educacién y movilizacion.

Objetivo 2: Promover la corresponsabilidad social de los cuidados orientada a las personas en situaciones de
dependenciay a las personas cuidadoras para procurar una distribucién equitativa en las responsabilidades de cuido

y en el uso del tiempo.

Objetivo 3: Impulsar el acceso de las mujeres a los recursos productivos, al empleo decente y de calidad, mediante

coordinaciones interinstitucionales e intersectorial que favorezcan el desarrollo de su autonomia econémica

Objetivo 4: Propiciar la proteccion, prevencion y atencion de las mujeres frente a la violencia contra las mujeres

en sus distintas manifestaciones, asi como frente a otras formas de discriminacion por razones de género.

Objetivo 5: Fortalecer a las mujeres diversas en su empoderamiento, liderazgo, autocuidado y bienestar; asi como

a organizaciones sociales, articulando iniciativas para el disfrute de su ciudadania plena.

p.4
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Objetivos estratégicos institucionales

Objetivo 6: Promover el ejercicio y la defensa de los derechos sexuales y reproductivos de las mujeres en su

diversidad.

Obijetivo 7: Brindar oportunamente el soporte politico-administrativo necesario para el impulso de los objetivos
institucionales

Objetivo 8: Redefinir los procesos técnico administrativos institucionales que garanticen el cumplimiento de los
objetivos estratégicos.

Objetivo 9: Desarrollar Tecnologias de informacion de vanguardia que fomenten la eficiencia y eficacia de los
servicios que brinda el INAMU a las mujeres.

Objetivo 10: Desarrollar una politica de Gestion de talento Humano que permita la articulacion de procesos internos
de cara a un posicionamiento institucional positivo a nivel nacional.

Objetivo 11: Ejecutar los bienes y servicios institucionales mediante una 6ptima distribucion de los recursos
financieros correspondientes en cumplimento con la normativa vigente.

Para mas informacion consultar el:

Plan operativo institucional 2019

p.5
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Servicios que brinda el INAMU

Centro de informacidn y orientacion: Su fin es brindar informacion y orientacion legal y psicosocial
en temas como pensiones, asuntos laborales, asi como capacitaciones, bonos de vivienda, becas e
informaciones sobre subsidios y créditos para empresarias, entre otros.

Consulta sobre violencia contra las mujeres: La Delegacion de la Mujer brinda atencion
especializada a mujeres que enfrentan situaciones de violencia. Se brinda atencion legal, social y
psicologica. Consultorios juridicos: Son consultorios gratuitos atendidos por estudiantes que reciben
supervision por parte de las abogadas directoras. Unicamente atienden a usuarias referidas por la
Delegacion de la Mujer que no cuenten con recursos econémicos para solventar gastos juridicos.

Centros especializados de atencion y de albergue temporal para mujeres afectadas por violencia
(CEAAM): ElI INAMU cuenta con centros de atencion ubicados en diferentes partes del pais para
mujeres que enfrentan situaciones de violencia y que se encuentran en riesgo de muerte. En estos
centros pueden encontrar refugio seguro para ellas y sus hijas e hijos y atencion integral especializada
por un tiempo determinado.

Aprende conmigo: Capacitacion en linea Este sitio esta disefiado de forma modular lo que permite
una gran flexibilidad para agregar diferentes funciones, facil de utilizar y promueve una pedagogia que
incluye colaboracién, aprendizaje activo, reflexion critica, entre otros.

p.8
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Servicios que brinda el INAM

Linea de emergencia 911: EI COAVIF es un servicio de atencion inmediata y especializado, se accede por
medio del Sistema Nacional de Emergencias 9-1-1 durante las 24 horas del dia todos los dias del afio.

Servicios de apoyo: Orientacion, asesoria en derechos humanos, y servicios de atencion a situaciones de
violencia. Estos servicios se brindan en las diferentes unidades regionales, centros especializados y a través
de lineas de atencidn telefonica.

Capacitacion a mujeres en temas diversos: Salud, promotoras de derechos de las mujeres,
empoderamiento de las mujeres, liderazgo y organizacion, servicios publicos para las mujeres,
fortalecimiento de las capacidades individuales y colectivas de las mujeres (urbanas, rurales, indigenas,
afrodescendiente y transgénero) desde un enfoque de diversidad, cultura etnia y mujeres, entre otros.

Produccion y divulgacion de conocimientos: Divulgacion de conocimientos especializados en género a
través de ponencias, seminarios abiertos y concursos de distintos tipos. Produccion y difusion de
conocimientos en género a través de encuentros nacionales y foros.

Para mas informacion visitar la pagina web:

https://www.inamu.go.cr/web/inamu/servicios

p.9
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Salud ocupacional

En el INAMU nos preocupamos por la salud fisica, psicologica y social de las
personas funcionarias. Por eso contamos con un departamento de Salud
Ocupacional que esta en proceso de mejora segun lo estipulado en la ley n°39408
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Actualmente contamos con:

-Doctora empresarial encargada de velar por la salud fisica de las y los funcionarios (control de
peso, toma de presiones, envio de medicamentos, entre otros).

-Vacaciones psicoprofilacticas (10 dias por afio) a aquellas personas funcionarias que ocupen
puestos que las ameriten.

-Instalaciones ergonémicas y con las herramientas necesarias para desempefiar las funciones.

-Brigada de emergencias

Para mas informacién consultar:
Instituto Nacional de las Mujeres. (2000). Reglamento auténomo de servicios

Delgado, M., y Mora, E. (2017). Préctica profesionalizante de Salud Ocupacional en el INAMU. Universidad de Costa Rica.

p.10
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ASOINAMU

Objetivo:

Su objetivo primordial esta orientado a buscar y mejorar los niveles econdmicos y sociales de quienes la conforman,
fomentando el dialogo y armonia obrero — patronal.

Beneficios:

Informacion no disponible

Requisitos para acceder a un crédito:

Informacion no disponible

Afiliacion:

Informacion no disponible

p.11

246



QHHMU

SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION
PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU

Fecha de edicion:

2019

ASOINAMU

Esta asociacidn te ofrece créditos de acuerdo a tus necesidades.
Estas son algunas de las lineas de crédito que te ofrecen:

p.12
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Capacitacion y desarrollo

Sabias que, si tienes al menos 1 afio de laborar para el INAMU y no has incurrido en sanciones
disciplinarias de falta grave, podrias ser tomado en cuenta para los siguientes beneficios:

Becas: ayuda econdémica, total o parcial, que otorga el INAMU a una persona funcionaria para que cubra los costos de
asistencia a actividades de capacitacion o participacion en procesos de formacion gestionados por el INAMU o por la
persona funcionaria, sean éstas en el pais o en el exterior.

Otras facilidades: beneficios pecuniarios o en especie que otorga el INAMU a las personas funcionarias para que puedan
desarrollarse profesionalmente, en relacion con la ejecucion de su trabajo en el INAMU. Dentro de estas facilidades estan:

1- Licencia de estudios con goce de salario hasta por un maximo de 10 horas semanales para procesos de formacion,
cuando el horario del curso requiera (como Unica opcion) de horas laborales para asistir a las lecciones y que las personas
funcionarias estén financiando dichos estudios.

2- Licencia de estudio con goce de salario para asistir a actividades de capacitacion por medio tiempo, tiempo completo,
dias u horas laborales, siempre que las actividades sean financiadas por las personas funcionarias interesadas.

3- Licencia de estudio con goce de salario para realizar pasantias dentro o fuera del pais.

4-Licencia sin goce de salario hasta por un afio, prorrogable por un Unico periodo, para la realizacion de estudios
académicos a nivel de grado o postgrado o a nivel técnico, que requiera de la dedicacién a tiempo completo de la persona
funcionaria.

5- Ayuda econémica para confeccion de trabajo final de graduacion y/o su presentacion.

p.13
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Capacitacion y desarrollo

6- Permiso con goce de salario para asistir a lecciones relacionadas con estudios superiores formales de interés directo e
inmediato para el INAMU, siempre que la dependencia donde presta los servicios pueda prescindir de la persona
funcionaria, sin perjuicio para la institucion, durante dichas horas.

7-Permiso con goce de salario para la presentacion de la tesis para optar por grado de licenciatura o postgrado, hasta por
tres dias, o de un dia habil para la presentacion de cada prueba de grado.

8-Permiso con goce de salario para elaborar el trabajo final de graduacién por un maximo de 10 horas semanales durante
un méaximo de seis meses

9- Adecuacion de horario, cuando por la naturaleza de sus funciones no pueda concedérsele un permiso con goce de salario,
y siempre que las labores de su puesto lo permitan, para realizar estudios.

Es importante tomar en cuenta que para calificar para estos beneficios cada persona debe enviar su caso para ser analizado
ala Comision de Capacitacion y Desarrollo del Recuro Humano (CCAD). La atribucion de beneficios se da semestralmente.
Por lo que la respuesta a su solicitud sera tramitada del siguiente modo: Cualquier informacién enviada entre el 1 de enero
y el 30 de junio se reconoce hasta el 1 de julio y toda informacion que se presente desde el 1 de julio hasta el 31 de diciembre
se reconoce a partir del 1 de enero del afio proximo.

Para mas informacién consultar:
La Gaceta, San José, .N°121,viernes 22 de junio del 2012

La Gaceta, San José, .N°62, martes 28 de marzo del 2012
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Reglamento Autonomo de Servicios

Reglamento
auténomo de

servicios

¢ Qué es? Es un documento que regula las relaciones de servicio entre el INAMU vy las personas funcionarias con el fin de
garantizar la eficiencia y eficacia del servicio publico, respetando el derecho de las y los trabajadores.

iQué encuentro aqui? Derechos de las y los funcionarios, Dias feriados, vacaciones, descanso semanal, Temas de salarios,
Contrataciones de servicio, Ingreso y remocién, Promociones, traslados y permutas, Obligaciones y las prohibiciones, Licencias

con o sin goce de salario, Ausencias o subsidios por enfermedad, registro y control de asistencia, sanciones disciplinarias, debido
proceso, salud ocupacional y hostigamiento sexual.

¢;Donde lo puedo adquirir? El reglamento autonomo de servicio se puede encontrar en la siguiente pagina web:
https://www.inamu.go.cr/web/inamu/reglamentos-decretos-normas o lo puedes solicitar en el siguiente correo:
recursoshumanos@inamu.go.cr

¢Cuando lo debo de utilizar? Es responsabilidad de cada persona funcionaria del INAMU conocer el contenido de este
reglamento. Se debe utilizar como primer recurso para evacuar dudas con respecto a las tematicas de interés, para lo cual, esta
disefiado de manera que cada capitulo contiene informacion reglamentaria de caracter legal y aclaratorio.

Para mas informacion consultar:

Instituto Nacional de las Mujeres. (2000). Reglamento auténomo de servicios

p.15
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Sindicato

¢ QuE es?

Los sindicatos son asociaciones permanentes, autonomas y sin fines de lucro, de trabajadores
ligados por intereses sociales y econémicos comunes y cuyo objetivo es la representacion, defensa 'y
promocién, tanto colectiva como individual, de esos intereses. (Chavez, 2002)

¢ Qué funciones tienen?

Entre sus principales funciones estan: -
Buscar velar por los derechos de las personas fusionarias. -
Establecer consensos entre los intereses de las personas trabajadoras y los del estado.

¢Cual es el sindicato del INAMU?

El INAMU reconoce a la ASOCIACION NACIONAL DE EMPLEADOS PUBLICOS Y
PRIVADOS (ANEP) como la entidad sindical representante de las personas trabajadoras.

p.16
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Nueva reforma procesal laboral

La ley n°9343 de la Reforma procesal laboral fue aprobada el 9 de diciembre de 2015 en la asamblea legislativa. Este es un
evento muy importante para el desarrollo del pais en materia de derechos de las personas trabajadoras, ya que no se habia
reformado desde los afios 40s.

A continuacion, te presentamos algunos de los cambios mas significativos:

1-Se prohibe toda discriminacion en el trabajo por razones de edad, etnia, sexo, religion, raza, orientacion sexual, estado civil,
opinion politica, ascendencia nacional, origen social, filiacion, discapacidad, afiliacion sindical, situacion econoémica. (Articulo
404)

2- Todas las personas trabajadoras que se desempefien en iguales condiciones gozaran de los mismos derechos en cuanto a
jornada laboral y remuneracion, sin discriminacion alguna. (Articulo 405)

3- Los derechos dados en sentencia judicial prescribiran a los diez afios, que contaran desde el dia en que la sentencia quede en
firme. (Articulo 412)

4- Como regla general serd el juzgado competente el del lugar de la prestacion de los servicios, o el del domicilio del
demandante, a eleccion de este ultimo (Articulo 431)

5- Cuando se trate de derechos irrenunciables los drganos de trabajo, al dictar sus sentencias, ajustaran los montos respectivos a
lo que legalmente corresponda, aunque resulten superiores a lo indicado en la pretension. (Articulo 432)

6- Las personas trabajadoras cuyo ingreso mensual Gltimo o actual no supere dos salarios base del cargo de auxiliar
administrativo (¢902 mil aprox.), tendran derecho a asistencia legal gratuita, costeada por el Estado, para la tutela de sus
derechos en conflictos juridicos individuales. (Articulo 454)

7- En caso de despido, el empleador o la empleadora solo podra alegar como hechos justificantes de la destitucion los
indicados en la carta de despido entregada a la persona trabajadora, de la forma prevista en el articulo 35 de este mismo
Cadigo, o tomados en cuenta en el acto formal del despido, cuando ha sido precedido de un procedimiento escrito. (Articulo
500).

Para mas informacion consultar:

Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. (2019). Reforma procesal laboral. Recuperado de:
http://www.mtss.go.cr/elministerio/despacho/rpl/Reforma_%20Procesal_Laboral.html

Reforma procesal laboral (Ley N°9343, 2015). San José, Costa Rica.
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Es un documento elaborado por la Direccion General de Areas Estratégicas del INAMU que contiene la
informacion de las funciones, actividades y tareas que deben desempefiarse en cada puesto o cargo de

¢ Qué es?

las multiples areas del instituto.

Te puede servir para esclarecer cuales son tus funciones y/o deberes en el cargo que estas desempefiando.
Ahi encontrards de manera detallada y oportuna tus obligaciones dentro de tu area de trabajo. Asi como

¢Para qué sirve?

los de cualquier cargo dentro de la institucion.

¢Donde lo puedo encontrar?

Manual Institucional de Cargos

Lo puedes solicitar enviando un correo a: recursoshumanos@inamu.go.cr

1- Establecer orientaciones generales para el cumplimiento de politicas, programas y otras disposiciones emanadas de las

Algunos de sus objetivos

autoridades, con el propésito de que las mismas se cumplan en forma oportuna y eficiente.

2- Promover, coordinar y supervisar la integracion de los equipos de trabajo del Instituto, fomentando el trabajo en

conjunto e interdisciplinario.

3- Evaluar el desempefio del personal a su cargo acorde con los procedimientos establecidos en el Reglamento Auténomo
de la Institucion, velando porque se cumplan las disposiciones reglamentarias y atribuciones legales del Instituto.

4- Propiciar la modernizacion y eficiencia de la estructura organizativa, sistema operativo y procesos de gestion

institucional.

p.18

Instituto Nacional de la Muijeres. (2017). Manual Institucional de Cargos. San José, Costa Rica.

Para mas informacion consultar:
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Calendario de dias feriados

En el INAMU respetamos todos los dias feriados estipulados en el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social (MTTS). Adicionalmente, los feriados que coincidan con dias sdébados se acumularan en el monto

total de vacaciones (art.72 reglamento autbnomo de servicios).

De acuerdo con los articulos 147, 148, 149, 150 y 152 del cédigo de trabajo son habiles para el trabajo,

todos los dias del afio, exceptuando los feriados y los dias de descanso (MTSS, 2019).

A continuacion, presentamos el calendario de dias feriados para el afo 2019 publicado por el MTSS

p.19

FECHA DIA DE DISFRUTE APLICACION DE
PAGO

1 de enero Martes de pago obligatorio

11 de abril Jueves de pago obligatorio

SEMANA SANTA Jueves y Viernes de pago obligatorio

18 y 19 de abril

1 de mayo Miércoles de pago obligatorio

25 de julio Jueves de pago obligatorio
2 de agosto Viernes de pago no
obligatorio

15 de agosto Jueves de pago obligatorio

15 de setiembre Domingo de pago obligatorio
12 de octubre Sabado* de pago no
obligatorio

25 de diciembre Miércoles de pago obligatorio

Para mas informacion consultar:

Instituto Nacional de las Mujeres. (2000). Reglamento auténomo de servicios

Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. (2019). Direccion de asuntos juridicos: aplicacion de feriados del afio 2019
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Guia telefdénica

En el INAMU la comunicacion es muy importante para cumplir con nuestros objetivos. Es por eso que en cada area
contamos con un numero de extension disponible para que cualquier persona dentro o fuera de la institucion pueda
comunicarse.

Si quieres comunicarte con algun area o persona en especifico contamos con directorios telefénicos en donde podras
encontrar los nimeros de las oficinas centrales, jefaturas e inclusive por el nombre de las personas funcionarias con
las que te quieras comunicar. Ademas, encontraras el correo institucional. Dicho directorio lo puedes encontrar en:
https://www.inamu.go.cr/web/inamu/directorio-organizacional Ahi veras las siguientes pestafas

g Directorio
Organizacional

Numeros de extension de jefaturas de cada area.

g Delegacion de la
Mujer

NUmero de teléfono, direccion y correo de la delegacion de la mujer.

ﬁ Oficinas Centrales

Corres electronicos de todas las areas.

3 Oficinas Regionales

Teléfonos de las todas las unidades.

p.20
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Como parte de nuestra cultura organizacional contamos con algunas costumbres que no estaran escritas dentro de tu contrato, pero

Areas comunes

que son importantes para la cotidianeidad dentro del INAMU:

Imagen tomada de: https://simple.ripley.cl/juego-de-comedor-ripley-home-florencia-6-sillas-2-sitiales-2000355444533p [Colocar imagen o ilustracion de comedor]

1- El espacio fisico designado para la alimentacion, es un espacio que debe permanecer limpio. Recuerda limpiar y lavar lo que

Area de comedor

ensucies, es por el bien comin. No olvides la pila donde lavas los platos, ésta debe quedar libre de residuos.

2-En los edificios que cuenten con sitios para almacenar comida (refrigerador, alacenas, entre otros) es adecuado respetar los
alimentos de los demas, asi que: si no lo compraste t y no te lo han regalado, déjalo en ese sitio. No vaya a pasar que cuando

busques tu alimento alguien mas se lo haya comido.

3-Si vas a almacenar comida y no piensas consumirla pronto, es mejor que busques a alguien para compartirla o deséchala. No

dejes que se deteriore y que alguien mas la tenga que sacar por ti.

4-Cuando vayas a usar un microondas asegurate que nadie mas lo esté usando. Respeta el espacio de los demas.

5-Si calentaste comida en el microondas es necesario que estés pendiente de la finalizacion del tiempo. Alguien puede estar

necesitandolo, sé empatico con los demas. Todas y todos almorzamos en un tiempo limitado.

p.21
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Imagen tomada de: http://www.zonatresite.com/las27cosasquenosabiasdelinodoro-805/ [Colocar imagen o ilustracidn de bafio limpio]

Areas comunes

Bafios

1-Asegurate de cerrar los tubos que utilizas. No gastes agua innecesariamente.

2-Antes de usar el secador de manos sacude unas 6 veces tus manos, veras como se secan con facilidad y ahorras electricidad.

3-Asegurate de que quede limpio lo que usaste. A nadie le gusta encontrar sucio el espacio que va a utilizar.

4- Tira los papeles dentro de los basureros. Evita tirarlos directamente en el inodoro ya que esto podria taquear el bafio.

5-Cuando te enjuagues la boca o laves los dientes, enjuaga el lavadero. Procura dejarlo sin residuos de comida o pasta de dientes.

p.22
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Vacaciones

¢A cuéntos dias de vacaciones tengo derecho?

Segun la “convencion colectiva de trabajo” en su articulo #30 se establece lo siguiente: Personas funcionarias que
hayan trabajado para la institucion por un tiempo de 1 a 4 afios y 11 meses tienen derecho a 15 dias habiles de vacaciones
(categoria 1). Personas que hayan trabajado entre 5 afios a 9 afios y 11 meses gozan de 22 dias héabiles (categoria 2) y
aquellas personas que tengan mas de 10 afios 0 mas de laborar en la institucion tienen derecho a 26 dias habiles (categoria

3).
Teniendo claro a cuantos dias de vacaciones tengo derecho, ¢ Cuando las puedo disfrutar?

Se pretende que las personas gocen del total de sus vacaciones cada vez que cumplen un periodo de 1 afio, pero hay que
recordar, que el INAMU por ser una institucion publica, contempla 2 periodos de vacaciones colectivas (en semana santa y

a final de afo) éstas se restan del total de dias de vacaciones que tenga cada persona.

¢Puedo adelantar vacaciones?

Si, el nimero de dias proporcionales a los meses laborados. Existe la posibilidad de fraccionar sus vacaciones
(dependiendo de la solicitud de la persona funcionaria y la aprobacion de su jefatura). En el reglamento auténomo de
servicios en su articulo #83 se establece que se pueden solicitar 1 dia de vacaciones como maximo en 3 ocasiones. Pero

¢ QuE pasa si necesito mas de 1 dia de vacaciones? Ademas de este fraccionamiento, tienes derecho a fraccionar tus dias de
vacaciones “por mas de 1 dia” hasta en 2 ocasiones. Es importante tomar en cuenta que las vacaciones colectivas cuentan
como un fraccionamiento de estos, por lo que es importante que lleves un registro acerca de las veces que hayas

fraccionado tus vacaciones contemplando las vacaciones colectivas.

p.23
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Vacaciones

Por ejemplo: Cristina y Milton ingresaron a la institucion el mismo dia. Exactamente hace 7 meses por lo tanto han
acumulado un total de 8.75 dias de vacaciones. Ellos han disfrutado de su derecho de maneras diferentes:

Cristina 8.75

Milton 8.75

No ha tenido la necesidad de solicitar vacaciones por lo
cual, alin posee 8.75 dias. Ella espera gozar sus vacaciones
de manera completa al finalizar su periodo anual con el
fin de ir de viaje por un buen tiempo.

Debido a situaciones personales, su jefatura le ha
permitido solicitar vacaciones fraccionadas, por lo cual
Milton ha solicitado en 3 ocasiones un solo dia, a él le
convenia que fuera los viernes, por lo que durante 3
semanas utilizé los dias viernes para sus vacaciones. Hasta
el momento, sus vacaciones se habian reducido a 5.75 dias.
Ademas de esos fraccionamientos, Milton solicité en una
ocasion 2 dias porque necesitaba salir del pais. Por lo que
el saldo de sus vacaciones se ha reducido a 3.75 dias.
Debido a que se aproximan las vacaciones colectivas,
Milton no podra solicitar méas fraccionamientos porque
las vacaciones colectivas equivalen a un fraccionamiento
de mas de un dia.

Como se pudo ver en el ejemplo anterior, Cristina y Milton utilizaron de manera diferente su derecho de vacaciones. No
olvides llevar un registro de tus vacaciones para cada periodo, asi podras saber de manera rapida si puedes fraccionarla

0 no.

Para mas informacién consultar: Instituto Nacional de las Mujeres. (2000). Reglamento auténomo de servicios o la convencion colectiva de trabajadores (2006)
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jAvidanos a seguir mejorando!

51 tienes alguna duda con respecto
al contenido de este manual o
alguna critica constructiva: Por
favor enviala al correo:
recursoshumanos@inamu. go.cr

O Hama al:
2527-8445
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11.6. Evaluacién

11.6.1. Propuesta de actividades de evaluacién

Evaluacion

Descripcion: Es la utilizacion de instrumentos cualitativos que pretenden constatar y

retroalimentar al area de RRHH acerca del cumplimiento del procedimiento y para la

mejora del proceso en general.

Objetivos: 1. Registrar que se hayan llevado a cabo todas las actividades que conforman

la induccion general.

2. Conocer la percepcion de las nuevas personas funcionarias con respecto a la induccion
general.

3. Utilizar los datos como antecedentes para realizar modificaciones necesarias para la

mejora de la induccion general.

Paso | Accion Tiempo | Descripcion
estimado
1 Llenar el 5 El profesional especialista en RRHH debe completar
co_nt_rol de minutos el “control de actividades obligatorias” con el fin
actividades
de confirmar haber abarcado el contenido de la
induccion general. En dicho instrumento hay un
espacio denominado “observaciones” el cual debe
ser utilizado ante cualquier eventualidad que haya
surgido con respecto a cada parte de la induccion
general. En caso de que no se haya realizado alguna
actividad debe ser debidamente anotado y
justificado en dicho espacio.
2 Explicar la 10 La(s) nueva(s) persona(s) funcionaria(s) debe(n)
evaluacion de | minutos completar el instrumento de “Reaccion al evento de
reaccion al P
evento la induccidn general” El profesional especialista en

RRHH debe explicarlo y aplicarlo al final de la

induccién general.
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3 Envio de
informacion

5
minutos

La informacion de los instrumentos “Control de
actividades™y “reaccion al evento de induccion
general” debe ser enviada a la profesional
especialista en RRHH encargada del subproceso de
Gestion del Talento con el fin de que corrobore el
cumplimiento de las actividades que comprenden la
induccion general y para el analisis de las
modificaciones que tenga que realizar para su

mejora.

11.6.2. Instrumentos de evaluacion

a. Control de actividades

Control de actividades obligatorias realizadas en la induccion general de INAMU

Profesional especialista de RRHH encargado(a):
Participante(s) que recibe(n) la induccién o reinduccién:

Bienvenida oral Si

No

Observaciones:

Transmisidn de | Si
video(s) de
presentacion

No

Observaciones:

Finalizacion de | Si
los médulos de la
plataforma
virtual

No

Observaciones:

Entrega de | Si
manuales
informativos
(digital o fisico)

No

Observaciones:

263



SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y RESOCIALIZACION Fecha de edicién:
PARA PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU 2019

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

Aplicacidn de | Si No Observaciones:
“evaluacion de
reaccion al

evento”

Control de actividades obligatorias realizadas en la resocializaciéon INAMU

Finalizacion de | Si No Observaciones:
los médulos de
la  plataforma

virtual

Entrega de | Si No Observaciones:
manuales
informativos

(digital o fisico)

b. Evaluacion de reaccion al evento de induccién general

Ewval ién de r ién al .

MNMombre del participante: Fecha:

Nombre del instructor:

ya gue son valiosas para el mejoramiento de nuestros futuros programas de induccién.
1.- Las condiciones del lugar:
Regular ( ) Malo { )

Excelente { ) Bueno { )

iPor qué?

Instrucciones: La siguiente evaluacién tiene como objetive conocer tus impresiones sobre el curso,

2.-La duracién del curso:

Excelente { ) Bueno [ ) Regular ( ) Malo { )

iPor qué?

3.-El iempo de los recesos:

Excelente ( ) Bueno [ ) Regular { ) Malo [ )

éPor qué?

4 - El contenido del evento lo encontraste:

Excelente [ ) Bueno [ ) Regular { ) Malo [ )

EPor qué?

5.- El material
Muy adecuado [ ) Poco adecuado ()
Adecuado ) Totalmente inadecuado ()}
6.- El manejo del expositor sobre el tema, dcémo te parecié?

Excelente ( ) Bueno [ ) Regular { ) Malo ()

éPor qué?

Comentarios o sugerencias adicionales para mejorar el evento:

Fuente: Grados, J (2013).
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11.7. Induccion general impartida a personas en condicién de discapacidad

Actividad

Discapacidades
sensoriales (auditiva y/o

ceguera)

Discapacidades

fisicas

Discapacidades

intelectuales

11.1.Bienvenida al
personal.
11.1.2. Material de
apoyo para la
bienvenida.
a. Tarjeta de
bienvenida
b. Resumen del
marco filoséfico
institucional.
c. Didlogo

culturalizador.

11.1.1. En caso de discapacidad visual
se hara de manera verbal. En caso de
discapacidad auditiva se entregara la
informacion por escrito (La
informacién debera ser tomada de este
mismo documento).

11.1.2. a. En caso de deficiencia
auditiva se realizara la entrega de la
misma tarjeta. En caso de
discapacidad visual no se dara la
tarjeta de bienvenida pero se le hara
énfasis a la persona en que el INAMU
celebra su ingreso a la institucion de
manera verbal (se puede hacer entrega
de alguna flor u objeto con textura y/o
olor que sea percibido por otros
sentidos para causar los mismos
efectos que se pretenden con la
entrega de la tarjeta).

b. En caso de discapacidad auditiva se
deberd entregar el resumen por
escrito. En caso de discapacidad
visual se haré verbalmente.

c. En caso de discapacidad auditiva se
deberd entregar por escrito e
interactuar por medio de la escritura
para establecer comunicacion. En caso
de deficiencia visual se hara de

manera verbal.

11.1.1. Se procede con las
actividades asegurando que la
persona se encuentre comoda en
el sitio, es importante adecuarlo a
sus necesidades. Se debe
preguntar ;te sientes comodo(a)?
en caso de que no, ;cémo puedo
hacer que te sientas mas
cémodo(a)?

11.1.2. a. Se le entregard la tarjeta
de bienvenida. Estar pendiente de
colocarla en un lugar visible. En
caso de que la persona no la
pueda recibir directamente, el
profesional especialista seguira
instrucciones de la persona para
observarla y/o guardarla.

b. El resumen del marco
filosofico se realizard
verbalmente.

c. El dialogo culturalizador se

realizara verbalmente.

11.1.1. Se procede con las
actividades asegurando:
-ser claro
-CoNciso
-con discurso pausado
-con lenguaje sencillo.
Deber4 asegurar constantemente
la comprension de la nueva
persona funcionaria por medio
de expresiones (preguntas o
reiteraciones).

11.1.2. a. Se entrega la tarjeta
de bienvenida. Es importante
gesticular o expresar la felicidad
por la celebracion de que el
INAMU incorpora a una nueva
persona funcionaria.

b. Se hara el resumen del marco
filoséfico de manera pausada y
con lenguaje claro, para
garantizar la comprension. Hay
que estar pendiente de la
comprension y el foco
atencional de la persona, esto se
puede hacerse por medio de
preguntas o con reiteraciones.
Para captar la atencion se podra
elevar y/o disminuir el nivel de
la voz y se debe hacer contacto
visual constantemente.

c. Se realizara el dialogo
culturalizador de manera tal que
se refuerce positivamente la
participacion de la nueva
persona funcionaria (asintiendo
0 con pequenfas frases como: es
correcto!, excelente! Muy bien!

entre otros).
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11.2. Material
audiovisual

11.2. En caso de discapacidad visual se

contextualizar a partir de las imagenes.

de la pantalla) y al mismo tiempo

tendra informacioén en audio.

mal

podré escuchar el contenido actividades asegurando que la
informativo del video. En caso de persona se encuentre comoda en

discapacidad auditiva se podra leer y el sitio, es importante adecuarlo a

La informacién del video estara preguntar ;te sientes comodo(a)?

disponible escrita (en la parte inferior en caso de que no, ;como puedo

Es importante tomar en cuenta

que si la persona no puede

profesional especialista debe estar

11.2. Se procede con las

sus necesidades. Se debe

hacer que te sientas mas

cémodo(a)?

nipular el equipo informatico

para acceder al video, el

pendiente para apoyar.

11.2. Se procederéa con la
reproduccion del video
indicandole a la persona que si
necesita devolver el video o verlo
més de una vez, esté en todo su
derecho, lo importante es que
logre “familiarizarse” con la
informacién contenida. También
se puede utilizar el espacio de

dialogo para evacuar dudas.

11.3. Médulos
virtuales

11.3. En caso de discapacidad visual se

informativo de los médulos. En caso pe

y contextualizar a partir de las

(en la parte inferior de la pantalla) y al
mismo tiempo tendra audio.

podra escuchar el contenido actividades asegurando que la
de discapacidad auditiva se podra leer | el sitio, es importante adecuarlo a

imégenes. La informacién de los preguntar ;te sientes cémodo(a)?

médulos estara disponible de escrita en caso de que no, ;como puedo

Es importante tomar en cuenta

manipular el equipo informatico

para acceder al contenido o para

profesional especialista debe estar

11.3. Se procede con las
rsona se encuentre comoda en
sus necesidades. Se debe
hacer que te sientas mas
cémodo(a)?

que si la persona no puede

responder la evaluacion, el

pendiente en caso de que la

persona requiera apoyo.

11.3. Se procedera con el inicio de
los médulos indicandole a la
persona que si necesita reproducir
los médulos més de una vez, esta
en todo su derecho, lo importante
es que logre comprender la
informacion contenida. Las
evaluaciones se podran realizar
cuantas veces sean necesarias. Es
importante que si se observa que

la persona manifiesta implicita o
explicitamente que las
evaluaciones le estan resultando
dificultosas, el profesional
especialista podra apoyar a la
persona para responder de manera

adecuada, siempre y cuando se
asegure de que la informacién
haya sido comprendida por la

persona, al menos de manera

parcial.
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11.4. Manual 11.4. En caso de discapacidad 11.4. Se hara entrega del 11.4. Se haré entrega del manual

informativo visual, el manual informativo estara manual (digital o fisico). En (digital o fisico). El profesional
disponible en versién de audio. En caso de que la persona no especialista debera ser enfético al

caso de discapacidad auditiva, se pueda guardarlo. Estar explicarle a la persona el uso que
harda entrega del mismo (digital o pendiente de colocarlo en un le puede dar al manual y que esté

fisico) a la persona para su lectura. lugar visible. En caso de que la anuente a responder,

persona no lo pueda recibir posteriormente, cualquier duda

directamente, el profesional que surja cuando lo haya revisado
especialista seguira con detenimiento.

instrucciones de la persona para

observarlo y/o guardarlo.

11.5. Evaluacién 11.5. En caso de discapacidad 11.5. En caso de que la persona 11.5. Se entregara el instrumento
visual, el profesional especialista no pudiera llenar la evaluacion, de evaluacion y se procedera a
debera de leer la evaluacion y la el instrumento debera ser explicar el mismo de manera

nueva persona funcionaria llenado por el profesional clara, concisa, con discurso
responder verbalmente, el especialista segun lo pausado y con lenguaje sencillo.
formulario debera ser llenado por el respondido por la nueva
profesional especialista segin lo persona funcionaria.

respondido por la nueva persona
funcionaria. En caso de
discapacidad auditiva, se procedera
con la entrega del instrumento
segun el protocolo (el cual contiene

las instrucciones explicitas).

I11. Propuesta del contenido para la Resocializacién

La reinduccidn o la resocializacién forma parte del proceso de socializacion organizacional que
busca la actualizacion de las personas funcionarias en tematicas relacionadas con la
organizacion. Ademas, es un medio que se utiliza para recordar a las personas trabajadoras los
objetivos de la organizacion promoviendo que las personas funcionarias trabajen en funcion de
éstas y que no vean su trabajo como un proceso individual, sino que forma parte de un objetivo
final. También es utilizada para socializar a las personas fusionarias con respecto a tematicas

relacionadas con la cultura organizacional que se intenta promover.

Debido a las caracteristicas rapidas e intensamente cambiantes en el mercado laboral actual, es
manifiesto que la socializacion ha dejado de ser un proceso que se da una vez y para siempre

(al incorporarse por primera vez a un puesto de trabajo) para pasar a ser un proceso
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constante y ciclico (Palaci, 2005). Es el ajuste mutuo que produce cambios a lo largo del tiempo
en la relacion entre una persona y un equipo (Mushinsky, 2012, p.283)

111.1. Objetivos
El objetivo terminal de la resocializacion es el siguiente:

Al término del programa las personas funcionarias de la organizacion, repasaran el
funcionamiento integral de la institucion, asi como expandir su conocimiento en temas

modulares en torno a los derechos humanos de las mujeres.

Objetivos especificos

1-Producir un ajuste en la relacién de la persona y su equipo de trabajo
2-Producir una influencia del equipo a la persona trabajadora

4-Adaptarse a los nuevos tipos de ocupaciones que surgiran y a las innovaciones tecnoldgicas
o0 profesionales.

5-Refrescar aspectos esenciales de la cultura organizacional. (Muchinsky, 2012, Palaci, 2005).

I111.2. Las caracteristicas de la resocializacién

Caracteristicas

Dirigido a: Personas funcionarias de la institucién

Condiciones de admision Tener nombramiento en propiedad, interino
0 encontrarse temporalmente en la

institucion.

Metodologia Virtual (modalidad individual) Presencial

(modalidad grupal)

Duracion 8 horas

Sesiones 1
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111.3. Contenido teméatico

Contenido tematico

1. Conozcamos sobre el INAMU 1.1. Contextualizacion historica del
patriarcado y su vinculacion con la
existencia del INAMU.

1.1.1. Definicion de patriarcado y su origen.
1.1.2. Relaciones de poder.

1.1.3. Familia.

1.1.4. Propiedad privada y sexualidad de las
mujeres.

1.1.5. Invisibilizacion de las mujeres en la
historia.

1.1.6. Luchas de feministas y otras mujeres.
1.1.7. Contexto costarricense en el siglo
XX.

1.1.8. Surgimiento del INAMU.

1.1.9. Mujeres importantes para la
transformacion social de Costa Rica.

1.2. Marco filoséfico institucional.

1.2.1. Mision.

1.2.2. Vision.

1.2.3 Valores.

1.3. Objetivos institucionales 2018-2022.
1.4. Organigrama institucional.

1.5. Servicios que brinda el INAMU.

1.5.1. Centro de informacién y orientacion.
1.5.2. Consulta sobre violencia contra las
mujeres.

1.5.3. CEAAM.
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Contenido tematico

1. Conozcamos sobre el INAMU

1.5.4. Aprende conmigo.

1.5.5. Linea de emergencia.

1.5.6. Servicios de apoyo.

1.5.7. Capacitaciones.

1.5.8. Produccion y divulgaciones de
conocimientos.

1.5.9. Empleabilidad.

1.5.10. Participacion politica.

1.6. PIEG.

1.7. PLANOVI.

2. Nuestros deberes y derechos como

personas funcionarias

2.1. Contextualizacion histérica del
surgimiento de los derechos laborales en
Costa Rica tomando en cuenta la
participacion de las mujeres.

2.2. Nueva reforma procesal laboral.

2.2.1. Articulos. (404, 405, 432, 454 y 500)
2.3. Cddigo de trabajo.

2.3.1. Contratos y convenciones de trabajo,
jornadas descansos Y salarios, proteccién de
las personas trabajadoras, organizaciones
sociales, medidas de presion, infracciones a
las leyes de trabajo, prohibicién de
discriminar.

2.4. Sindicato. (ANEP)

2.5. Reglamento Autonomo de servicios.
2.6. Manual de Cargos.
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3. Derechos humanos

3.1. Surgimiento de los derechos humanos.
3.1.1. lusnaturalismo.

3.1.2. luspositivismo.

3.2. Definicién y evolucién de los derechos
humanos.

3.3. Declaracion Universal de los Derechos
Humanos. (articulos 1, 2, 3, 4,5, 6, 7,9, 11,
14, 15, 18, 19, 23, 24)

3.4. Reconocimiento de los derechos
humanos de las mujeres.

3.5. CEDAW.

4. Teoria de género

4.1. Definicion y diferenciacion con la
“ideologia de género”.

4.2. Roles de género.

4.3. Violencia de género.

5. Diversidad sexual

5.1. Definicion.

5.2. Biopoder como vison limitada y
patriarcal.

5.3. Holones de la sexualidad.
5.3.1. Sexo.

5.3.2. Género.

5.3.2.1. Rol de género.
5.3.2.2. Estereotipo de género.
5.3.2.3. Orientacion sexual.
5.3.2.4. Identidad sexual.
5.3.3. Vinculacion afectiva.
5.3.4. Erotismo.

5.3.5. Reproductividad.
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6. Violencia contra las mujeres 6.1. Definicion.

6.2. Tipos de violencia.

6.2.1. Fisica.

6.2.2. Psicologica.

6.2.3. Sexual.

6.2.3.1. Acoso, hostigamiento.

6.2.3.2. Abuso.

6.2.3.3. Violacion.

6.3. Protocolo interinstitucional 72h.

6.4. Re victimizacion.

6.5. Convencion de Belém do Para.

6.6. Combatir la violencia contra la mujer.
6.6.1. Acceso universal a la salud y
cobertura universal de salud y equidad.
6.6.2. Derechos humanos y civiles.

6.6.3. Sensibilidad a las cuestiones de
género e igualdad.

6.6.4. Respuesta multisectorial.

6.6.5. Practicas basadas en la evidencia
cientifica.

6.6.6. Enfoque de la totalidad del curso de
vida.

6.6.7. Respuesta integral.

6.6.8. Participacion comunitaria.

6.6.9. Autonomia y empoderamiento.
6.6.10. Involucrar a los hombres y jovenes

varones.
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hemos crecido y parte
de nuestros logros, asf
como también
comprenderan el marco
filoséfico de la
institucion con el
propdsito de tener
claridad de las bases en
las cuales depositamos
nuestros esfuerzos
todos los dias y la razén
de ser de la institucion.
2. Comprenderan el
marco estratégico
institucional con el fin
de tener claridad sobre
el impacto que tiene el
accionar de cada
dependencia en la
consecucion de los

relevante de la
institucion y temas
afines mediante
una didactica
organizada de
manera modular.
2. Generar interés
y sensibilidad a las
nuevas personas
funcionarias
acerca de topicos
que estan
asociadas a los
objetivos
institucionales.

3. Garantizar la
comprension,
atencion y
sensibilidad de las
nuevas personas

de la institucion y
temas afines
mediante una
didactica organizada
de manera modular.
2. Generar interés y
sensibilidad a las
nuevas personas
funcionarias acerca
de topicos que estan
asociadas a los
objetivos
institucionales.

3. Garantizar la
comprension,
atencion y
sensibilidad de las
nuevas personas
funcionarias acerca
de la informacion

de la institucion y
temas afines
mediante una
didactica organizada
de manera modular.
2. Generar interés y
sensibilidad a las
nuevas personas
funcionarias acerca
de topicos que estan
asociadas a los
objetivos
institucionales.

3. Garantizar la
comprension,
atencion y
sensibilidad de las
nuevas personas
funcionarias acerca
de la informacion

relevante de la
institucion y temas
afines mediante
una didactica
organizada de
manera modular.
2. Generar interés
y sensibilidad a las
nuevas personas
funcionarias
acerca de topicos
que estan
asociadas a los
objetivos
institucionales.

3. Garantizar la
comprension,
atencion y
sensibilidad de las
nuevas personas

afines mediante una
didéctica organizada de
manera modular.

2. Generar interés y

sensibilidad a las nuevas

personas funcionarias
acerca de topicos que
estan asociadas a los

objetivos institucionales.

3. Garantizar la

comprension, atencion y

sensibilidad de las
nuevas personas

funcionarias acerca de la

informacién
proporcionada en cada
médulo.
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I11.4. Andlisis estructural
TEMA1 TEMA 2 TEMA 3 TEMA 4 TEMAS TEMA 6 TEMA7
Conozcamos sobre el Nuestros deberes y Derechos humanos Teoria de género Diversidad sexual Violencia contra las Manual informativo
INAMU derechos como mujeres
personas
funcionarias
Objetivos especificos: Objetivos Objetivos Objetivos Objetivos Objetivos especificos: Objetivos especificos:
1. Conoceran la historia especificos: especificos: especificos: especificos: 1. Proporcionar 1. Dar una herramienta
de esta institucion, 1. Proporcionar 1. Proporcionar 1. Proporcionar 1. Proporcionar informacion relevante de informativa para que la
como nacimos, como informacion informacion relevante informacion relevante | informacién la institucion y temas nueva persona

funcionaria utilicen
como material de repaso
de aspectos esenciales
de la institucion.

2. Resolver las
preguntas mas
frecuentes que tienen las
personas funcionarias
con respecto a tematicas
de procesos
institucionales.

3. Guiar a la nueva
persona funcionaria para
la evacuacion de dudas
con respecto a asuntos
administrativos.

objetivos estratégicos funcionarias proporcionada en proporcionada en funcionarias
institucionales. acerca de la cada médulo. cada médulo. acerca de la

informacion informacion

proporcionada en proporcionada en

cada moédulo. cada médulo.

SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS SUBTEMAS

1.1. Contextualizacion 2.1 3.1. Surgimiento de 4.1. Definicion y 5.1. Definicion. 6.1. Definicion. 7.1. Marco filoséfico
histérica del patriarcado Contextualizacion los derechos diferenciacion con la institucional, objetivos
y su vinculacién con la histérica del humanos. “ideologia de género” estratégicos
existencia del INAMU. surgimiento de los institucionales,

derechos laborales organigrama, servicios

en Costa Rica que brinda

tomando en cuenta

la participacién de

las mujeres.
1.2. Marco filoséfico 2.2. Nueva 3.2. Definicion y 4.2. Roles de género. 5.2. Biopoder 6.2. Tipos de violencia. 7.2. ASOINAMU
institucional. reforma procesal evolucion de los como visén

laboral. derechos humanos. limitado y

patriarcal.

1.3. Objetivos 2.3. Codigo de 3.3. Declaracion 4.3. Violencia de 5.3. Holones de la 6.3. Protocolo 7.3.Capacitacion y
institucionales 2018- trabajo. Universal de los género. sexualidad. interinstitucional 72h. desarrollo
2022. Derechos Humanos.
1.4. Organigrama 2.4. Sindicato. 3.4. Reconocimiento 6.4. Re victimizacion. 7.4. Reglamento
institucional. (ANEP) de los derechos auténomo de servicios

humanos

1.5. Servicios que

2.5. Reglamento

3.5. CEDAW.

6.5. Convencion de

7.5. Guia telefénica

brinda el INAMU. Auténomo Belém do Para.
1.6. PIEG. 2.6. Manual de 6.6. Combatir la 7.6. Areas comunes,
1.7 PLANOVI Cargos. violencia contra la entre otros.

mujer.
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111.5. Guia did4ctica Modalidad grupal

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

TEMAS Y SUBTEMAS

TECNICA
ENSENANZA
APRENDIZAJE

RECURSOS
DIDACTICOS

TIEMPO

HORARIO

Conoceran la historia de
esta institucion, como
nacimos, como hemos
crecido y parte de
nuestros logros, asi como
también comprenderan el
marco filoséfico de la
institucion con el
propdsito de tener
claridad de las bases en
las cuales depositamos
nuestros esfuerzos todos
los dias y la razén de ser
de la institucion.

Conozcamos sobre el
INAMU

Recursos didécticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informatico y
audifonos.

Comprenderan el marco
estratégico institucional
con el fin de tener
claridad sobre el impacto
que tiene el accionar de
cada dependencia en la
consecucion de los
objetivos estratégicos
institucionales.

Conozcamos sobre el
INAMU

Recursos didacticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informético y
audifonos.

Vincular los objetivos de
la institucion con los
personales. Reforzar el
compromiso moral con la
institucion.

Conozcamos sobre el
INAMU

Recursos didacticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informético y
audifonos.

Generar interés y
sensibilidad a las nuevas
personas funcionarias
acerca de tépicos que
estan asociadas a los
objetivos institucionales.

Nuestros deberes y
derechos como personas
funcionarias

Recursos didécticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informatico y
audifonos.

1 hora

8:00am-9:00am

Almuerzo

Tiempo de descanso

1 hora

9:00am-10:00pm

Generar interés y
sensibilidad a las nuevas
personas funcionarias
acerca de topicos que
estéan asociadas a los
objetivos institucionales.

Derechos humanos

Recursos didacticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informético y
audifonos.

30minutos

10:00pm-10:30pm

Generar interés y
sensibilidad a las nuevas
personas funcionarias
acerca de topicos que
estéan asociadas a los
objetivos institucionales.

Teoria de género

Recursos didacticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informatico y
audifonos.

30minutos

10:30pm-11:00pm

Generar interés y
sensibilidad a las nuevas
personas funcionarias
acerca de topicos que
estéan asociadas a los
objetivos institucionales.

Diversidad sexual

Recursos didacticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informético y
audifonos.

30minutos

11:00pm-11:30pm

Generar interés y
sensibilidad a las nuevas
personas funcionarias
acerca de topicos que
estéan asociadas a los
objetivos institucionales.

Violencia contra las
mujeres

Recursos didacticos

virtuales auto aplicados.

Equipo informético y
audifonos.

1 hora

11:30pm-12:30pm

Dar una herramienta
informativa para que la(s)
nueva(s) persona(s)
funcionaria(s) utilicen
como material de repaso
de aspectos esenciales de
la institucion.

Manual informativo

Lectura

Manual informativo.

10 minutos

12:30pm-12:40pm

111.6. Médulos virtuales

111.6.1. Propuesta de actividades
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Modulos virtuales (Comunidad INAMU)

Descripcion: Es contenido informativo segregado en modulos que abarcan informacion
caracteristica de la institucion, tematicas asociadas al marco filosofico institucional,
deberes, derechos e informacion adicional de carécter importante segun la realidad nacional

actual.

Objetivos: 1. Proporcionar informacion relevante de la institucion y temas afines mediante

una didactica organizada de manera modular.

2. Generar interés y sensibilidad a las nuevas personas funcionarias acerca de topicos que

estan asociadas a los objetivos institucionales.

3. Garantizar la comprensidn, atencion y sensibilidad de las nuevas personas funcionarias

acerca de la informacion proporcionada en cada modulo.

Paso Accién Tiempo Descripcion modalidad Descripcion
estimado grupal modalidad individual
1 Explicacion 5 Se debe dar la siguiente Se debe dar la
de la minutos consigna “A continuacion siguiente consigna via
dinamica vamos a iniciar con los correo electrdnico

maodulos virtuales de la
plataforma comunidad
INAMU. Al final de cada
maodulo se desplegara una
ventana que contiene cuatro
preguntas esenciales para
corroborar la comprension. Si
contestan correctamente 4
preguntas podran acceder
a la informacién del siguiente
maodulo, de lo contrario
tendran que realizar
nuevamente la evaluacion para
poder continuar. Es importante
que pongan atencion al
contenido ya que les permitira
conocer acerca de muchos
temas de interés como
personas funcionarias de la
institucion”

“Adjunto enlace de los
maodulos virtuales de la
plataforma comunidad
INAMU. Al final de
cada modulo se
desplegara una ventana
que contiene cuatro
preguntas esenciales
para corroborar la
comprension. Si
contestas
correctamente 4
preguntas podras
acceder a la
informacion del
siguiente médulo, de
lo contrario, tendras
que realizar
nuevamente la
evaluacion para poder
continuar.

275



QHHMU

SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y Fecha de edicién: 2019

RESOCIALIZACION PARA PERSONAS
FUNCIONARIAS DEL INAMU

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

Paso

Accidén

Tiempo Descripcion modalidad
estimado grupal

Descripcion modalidad
individual

Es importante que pongas
atencion al contenido ya
que te permitird conocer
acerca de muchos temas
de interés como persona
funcionaria de la
institucion. Cuentas con 1
semana para completarlo,
de lo contrario, el enlace
se deshabilitara. Una vez
que hayas completado
todos los mddulos, te
enviaremos el manual
informativo por este
mismo medio para que
tengas acceso a la
informacion cuando
gustes.

Te informamos que es un
deber de toda persona
funcionaria llevar a cabo
el proceso en el tiempo
preestablecido, de lo
contrario, esto podria
afectar tu evaluacion del
desempefio e incurrir en
una falta segun los
articulos 118 y 119 del
Reglamento auténomo de
servicios. Lo cual debera
ser comunicado a la
jefatura correspondiente.
En caso de que surja
algln inconveniente te
podras comunicar con el
area de RRHH mediante

el correo
recursoshumanos@inamu.go.cr

2
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2 AcCCceso
a comunidad
INAMU

5
minutos

El profesional especialista
de RRHH debera
proporcionar a las personas
funcionarias un usuario y
contrasefia para el ingreso a
la comunidad INAMU.

El profesional
especialista de RRHH
debera proporcionar a las
personas funcionarias un
usuario y contrasefia para
el ingreso a la
comunidad INAMU.

3 Realizacioén
de
comunidad
INAMU

2-3 horas

Las personas funcionarias
se encargan de completar
todos los médulos y
evaluaciones de la
plataforma. ES un proceso
que no requiere la presencia
del especialista en RRHH,
no obstante, se debe
establecer comunicacién
entre las partes en caso de
que surja alguna situacion

que requiera asistencia.

Las personas
funcionarias se encargan
de completar todos los
modulos y evaluaciones
de la plataforma desde su
sitio de trabajo. En caso
de que surja alguna duda
0 inconveniente, se
debera de comunicar con
el area de RRHH.

4 Finalizacion
de
comunidad
INAMU

5
minutos

El profesional especialista
de RRHH debera encargarse
de verificar que las personas

funcionarias hayan
concluido con éxito la
plataforma comunidad
INAMU.

El profesional
especialista de RRHH
debera encargarse de
verificar que la persona
funcionaria haya
concluido con éxito la
plataforma comunidad
INAMU en el tiempo
preestablecido (1
semana) mediante el
acceso al registro de la
plataforma.
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111.6.2. Contenido de los médulos virtuales

Se utiliza el mismo acceso a la plataforma comunidad INAMU proporcionado en la induccion

general para nuevas personas funcionarias. (Ver apartado 11.3)
I11.7. Manual informativo

111.7.1. Propuesta de entrega del manual informativo

Manual informativo

Descripcion: Es un recurso informativo a modo de resumen que se entrega a las personas
funcionarias para repasar y consultar temas abarcados en los médulos informativos. Debe
ser entregado preferiblemente de manera digital a excepcion de que la persona

funcionaria lo solicite en fisico.

Objetivos: 1. Dar una herramienta informativa para que las personas funcionarias
utilicen como material de repaso de aspectos esenciales de la institucion.

2. Resolver las preguntas mas frecuentes que tienen las personas funcionarias con
respecto a tematicas de procesos institucionales.

3. Guiar a las personas funcionarias para la evacuacion de dudas con respecto a asuntos

administrativos.

Paso Accibn Tiempo Descripcion
estimado
1 Envio del 5 Una vez la persona funcionaria haya cumplido con
manual minutos

la aprobacion de todos los mddulos informativos de
Comunidad INAMU. El profesional especialista en

RRHH debe enviar el manual informativo via correo
electronico (en caso de ser modalidad individual) o

dar los manuales en fisico (en caso de ser modalidad

grupal).

278



QHHMU

SOCIALIZACION ORGANIZACIONAL Y
RESOCIALIZACION PARA PERSONAS
FUNCIONARIAS DEL INAMU

Fecha de edicion: 2019

{ /
e #

SOMDS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

111.7.2. Contenido del manual informativo

Se utiliza el mismo manual informativo que se proporciona en la induccion general para
nuevas personas funcionarias. (Ver apartado 11.4)

111.8. Resocializacion impartida a personas en condicion de discapacidad

Discapacidades

Discapacidades

Discapacidades

podra escuchar el
contenido informativo de
los modulos. En caso de
discapacidad auditiva se
podra leer y
contextualizar a partir de
las imagenes. La
informacion de los
madulos estara disponible
de escrita (en la parte
inferior de la pantalla) y
al mismo tiempo tendra
audio.

Actividad sensoriales (auditiva fisicas intelectuales
y/o ceguera)
111.1. M6dulos 111.1. En caso de I11.1. En caso de que | I11.1. En caso de que sea
virtuales discapacidad visual se sea realizado en la realizado en la

modalidad grupal, se
procede con las
actividades asegurando
que la persona se
encuentre comoda en
el sitio, es importante
adecuarlo a sus
necesidades. Se debe
preguntar ¢te sientes
cémodo(a)? en caso de
gue no, ;,como puedo
hacer que te sientas
mas comodo(a)?

Es importante tomar
en cuenta que si la
persona no puede

manipular el equipo

informatico para
acceder al contenido o
para responder la
evaluacion, el
profesional
especialista debe estar
pendiente en caso de
que la persona requiera
apoyo.

modalidad grupal, se
procedera con el inicio
de los médulos
indicandole a la persona
gue si necesita
reproducir los modulos
mas de una vez, esta en
todo su derecho, lo
importante es que logre
comprender la
informacién contenida.
Las evaluaciones se
podran realizar cuantas
Veces sean necesarias.
Es importante que si se
observa que la persona
manifiesta implicita o
explicitamente que las
evaluaciones le estan
resultando dificultosas,
el profesional
especialista podra
apoyar a la persona para
responder de manera
adecuada, siempre y
cuando se asegure de
que la informaci6n haya
sido comprendida por la
persona, al menos de
manera parcial.
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111.2. Manual
informativo

111.2. En caso de
discapacidad visual, el
manual informativo estard
disponible en version de
audio. En caso de
discapacidad auditiva, se
hara entrega del mismo
(digital o fisico) a la

persona para su lectura.

I11.2. Se haré entrega
del manual (digital o
fisico). En caso de que
la persona no pueda
guardarlo. Estar
pendiente de colocarlo
en un lugar visible. En
caso de que la persona
no lo pueda recibir
directamente, el
profesional
especialista seguira
instrucciones de la
persona para
observarlo y/o

guardarlo.

111.2. Se hara entrega
del manual (digital o
fisico). El profesional
especialista debera ser
enfatico al explicarle a
la persona el uso que le
puede dar al manual y
gue esta anuente a
responder,
posteriormente,
cualquier duda que surja
cuando lo haya revisado

con detenimiento.
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QﬁMU

N.R= No Registrado C=Completado
N.C= No Completado

Persona funcionaria a cargo:

Ultima fecha de
actualizacion:

PERSONAS FUNCIONARIAS FECHAS
NIV PRIMER SEGUNDO | INDUCCION | INDUCCION ULTMA T PROXIMA )
APELLIDO | APELLIDO GENERAL AL PUESTO | RESOCIALIZACION RESOCIALIZACION

XXXX XXXX XXXX N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
XXXX XXXX XXXX

N.R N.R 01/07/2019 N.C 01/07/2021
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MANUAL DEL PROCEDIMIENTO DE LA PLANIFICACION DE LA SUCESION
DE PUESTOS CLAVES DE PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU

. Introduccion

En el presente manual se establece el procedimiento a seguir en el proceso de la
planificacion de la sucesion de puestos claves del INAMU. Las personas funcionarias del Area
de Recursos Humanos como encargados del proceso, velaran porque la institucién tenga una
contingencia debidamente planificada ante la ausencia de las personas que ocupan puestos

claves dentro de la organizacion.

Se aclara que este manual contempla la planeacion de la sucesion desde dos escenarios, 1-
sucesion por reemplazo parcial (cuando se prevé el regreso de la persona que ocupa el puesto
clave), considerando lo estipulado en los articulos 40, 41 y 42 del Reglamento Autbnomo de
Servicios y 2-la sucesion por reemplazo definitivo (cuando la persona que ocupa un puesto
clave deja de ser funcionaria de la institucion definitivamente) tomando en cuenta lo establecido

para promociones de personal en el mismo reglamento en sus articulos 32, 33, 34, 35, 36, 39.
La planificacién de la sucesion es definida por Alles (2009) como un

Programa organizacional por el cual se reconocen puestos clave, luego se identifican
posibles participantes del programa y se los evalla para, a continuacién, designar posibles
sucesores de otras personas que ocupan los mencionados puestos clave, sin una fecha cierta
de asuncion de las nuevas funciones. Para asegurar la eficacia del programa se realiza un
seguimiento de los participantes y se les provee asistencia y ayuda para la reduccién de

brechas entre el puesto actual y el que eventualmente ocuparé. (p.120)

Por su parte Durai (2010) sefiala que:
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La planificacion de la sucesion es el proceso de transferir el control del negocio a otros de forma
planificada y sistemadtica... es fundamental para la estabilidad y el éxito de la organizacion. Los

identificados como posibles sucesores y futuros lideres

deben...recibir capacitacion en habilidades y competencias necesarias para el futuro

entorno empresarial...(p.110)

El proceso de planificacion de la sucesion se enmarca dentro del subproceso de Desarrollo
Humano vinculadndose con la temética de capacitacion y formacion. Ademas, cuando se pone
en practica, se relaciona directamente con el subproceso de Captacion del Talento, en tanto se
analiza la idoneidad del ascenso y se ayuda a la retencion de personal valioso que tiene como

oportunidad de crecer dentro de la organizacion.

Se plantea un procedimiento que tome en cuenta los enfoques, de genero, conductista y
psicosocial circunscritos a los derechos humanos. A continuacion se establece la importancia

de que el INAMU cuente con una planificacion de la sucesion de sus puestos claves.

1. Justificacion

El INAMU es una institucion de gran importancia para la sociedad costarricense ya que es
la materializacion de afos de esfuerzos y luchas sociales que han buscado la “proteccion de
derechos humanos de las mujeres...contribuyendo con ello en la construccion de una sociedad

mas justa e igualitaria” (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018).

Dada su lucha social a favor de la transformacion de un sistema patriarcal que se ha
mantenido vigente durante miles de afios y que por lo tanto ha estado muy instaurado en nuestra
cultura. El instituto es enfrentado constantemente por algunos grupos politicos que generan una
resistencia a dicho cambio. Esto se percibe a nivel institucional como presion externa que
inevitablemente influye en el desarrollo organizacional, ya que la organizacion hace

modificaciones en su funcionamiento para hacerles frente.

Confeccionar un plan de sucesion, forma parte de un cambio idéneo y planificado de la

organizacion, permitiéndole adaptarse a su entorno y asegurar su funcionamiento éptimo ante
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la ausencia de personas que ocupan puestos claves. Las empresas y organizaciones estan
obligadas a tener procesos de cambio que les permitan ser competitivas y realizar sus funciones
de manera eficiente, mas aun cuando se han presentado tantos cambios a nivel tecnologico y
cuando la competencia ha incrementado. “El proceso de alterar la organizacion para que sea
mas adaptativa y congruente con su entorno comercial se denomina cambio organizacional”

(Muchinsky, 2012, p. 262).

Actualmente en el INAMU no existe un protocolo de la planificacion de la sucesion de
puestos claves. Sin embargo, se cuenta con un Manual de Cargos (2017) bastante detallado que
puede ser muy util como una de las herramientas para desarrollar dicha planificacion, el cual
estipula como una de sus funcionalidades “Coordinar con el Area de Recursos Humanos las
diferentes necesidades de capacitaciones de personal a fin de promover una politica de recursos
humanos eficiente y polifuncional” (p.6). El area de RRHH ha diagnosticado como una
problematica no tener un plan de sucesion, ya que cuando se ha llegado a jubilar algun puesto
clave, se pone en riesgo el funcionamiento 6ptimo de la institucion (N. Sanchez, comunicacion
personal, 16 de marzo de 2018). Al dia de hoy este proceso no ha sido abordado, por lo que se

requiere que se realice una propuesta del mismo.

En adicion a lo anterior, la confeccidn de este procedimiento es una respuesta a los oficios
realizados por auditoria interna del INAMU Al-081-2017 donde se menciona “Desarrollar y
ejecutar un plan de sucesion para prever la dotacion de funcionarios que sustituyan a quienes
dejan la entidad” y el JD-AI-040-2018 aludiendo a “Establecer una politica de sustituciones
para los diferentes puestos, con el fin de poder realizar los controles cruzados en la ejecucion
de las labores” (auditoria interna del INAMU, 2019, pp.28-29).

291




Pagina: | 4de24

‘. ||\1ﬁMU Fecha de edicion: | 2019

Propuesta del manual del proceso de la planificacion de la Autorizado por:
sucesion de puestos claves de personas funcionarias del
INAMU

I11.  Objetivos
I11.1. Objetivo general

I11.1.1. Establecer el procedimiento a seguir en el proceso de la planificacion de la sucesion de
puestos claves, que guie a las personas profesionales especialistas del a&rea de RRHH en su

planificacién, seguimiento y puesta en practica.

111.2. Objetivos especificos

I11.2.1. Describir los pasos para planificar, mantener en funcionamiento, modificar y/o

actualizar el proceso de la planificacion de la sucesion.
111.2.2. Establecer normativas en el proceso de la planificacion de la sucesion.
111.2.3. Integrar los subprocesos asociados a la planificacion de la sucesion.

IV. Personal encargado de la planificacion de la sucesion

Segun el Manual de Cargos (2017) algunas de las tareas de las personas funcionarias

relacionadas implicitamente con la planificacion de la sucesion son:

IV.1. Profesionales especialistas en RRHH

1. Planear, organizar, asesorar y ejecutar acciones de caracter estratégico y técnico en el ambito
de Recursos Humanos de la institucion.

2. Formular planes estratégicos afines al campo de especializacion.

3. Facilitar el disefio y la coordinacion de los procesos, estrategias, programas y acciones
tendientes al fortalecimiento del recurso humano del instituto, afin de brindar un servicio de
acuerdo a principios y normas de calidad en beneficio de las y los funcionarios. 4,
Implementar acciones y estrategias que garanticen el acceso a programas de capacitacién, que
garanticen al instituto y las y los funcionarios la formacion, actualizada y oportuna que

requieren para el mejor desempefio de sus funciones.
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5. Colaborar en la elaboracién de los criterios técnicos adecuados y especializados para
implementar un modelo organizacional innovador, y estrategias para alcanzar el optimo
desarrollo del recurso humano.

6. Ejecutar labores profesionales relacionadas con los procesos de induccidn, capacitacion y
evaluacion del desempefio de los recursos humanos del Instituto.

7. Disefiar, organizar y garantizar el funcionamiento de un registro de informacién actualizado
y permanente, sobre los recursos humanos del Instituto. (pp. 490-491)

IVV.2. Profesionales ejecutivos en RRHH

1. Apoyar la labor de planeamiento y coordinacién de las actividades profesionales y
administrativas del Area de Recursos Humanos, asi como la formulacion de los objetivos y
acciones de la misma.

2. Apoyar o asumir por delegacion la presidencia de la Comisién de Capacitacion y Desarrollo
del Recurso Humano CCAD, atendiendo las necesidades de capacitacion del personal en su
conjunto de conformidad con la normativa interna del INAMU.

3. Realizar estudios de reclasificacion y reasignacién de puesto de acuerdo con las necesidades
institucionales.

4. Realizar estudios de Carrera Profesional, semestral de conformidad con la normativa vigente
5. Colaborar en los procesos de planificacion administrativa del Instituto. (pp. 494-495)

IVV.3. Profesional operativo 2

1. Brindar control y seguimiento de todas las solicitudes pendientes de asignacion, reasignacion
y reestructuracion de los puestos, manteniendo informados a los interesados.

2. Elaborar y actualizar las bases de datos de los recursos humanos del Instituto.

3. Elaborar estudios de carrera profesional y mantener actualizados los expedientes de la

misma. (p.497)
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IV.4. Organigrama del &rea de RRHH

Gestion del talento humano

Control de calidad y
mejora continua
1 1
Captacion del talento
Reclutamiento y
seleccion

Socializacién
organizacional y
reinduccion

|— Analisis ocupacional Sl segundad
ocupacional
Gestion disciplinaria |— [Resellvertan Gta

|— Medicina empresarial

SUBPROCESOS Y TAREAS RELACIONADOS A LA PLANIFICACION DE LA SUCESION

Gestion administrativa

Gestion de
remuneraciones

Desarrollo humano

Formacion permanente
desarrollo profesional

Clima y cultura
organizacional

Plataforma de servicios

Evaluacion del
desemperiio

conflictos

V. Modalidades
V.1. Sucesién por reemplazo parcial

Esta modalidad hace referencia a la sustitucion de un puesto clave por parte de la
persona sucesora por un periodo indefinido siempre y cuando se contemple el restablecimiento
de la persona encargada de ejercer el puesto clave a sus funciones. En este caso es indispensable
lo siguiente:
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1. La persona sucesora deberd estar de acuerdo con desempefiarse en el puesto clave por un
periodo indefinido, tomando en cuenta lo estipulado en los articulos 40, 41y 42 del Reglamento

Autonomo de Servicios.

2. Que la persona sucesora se haya instrumentado, capacitado y familiarizado en las tareas del
puesto clave a reemplazar. (La persona a cargo del puesto clave debe haber ejecutado la

induccidn al puesto)

3. La carga de las funciones y tareas de la persona sucesora seran distribuidas al resto del
personal del area, de manera tal que la persona sucesora priorice su carga laboral en las tareas

del puesto clave.

4. La persona sucesora debe haber iniciado con el plan de recomendaciones relacionadas con
el desarrollo y mejoramiento de las competencias técnicas y de personalidad establecidas dentro

del plan de sucesion vigente.

V.2. Sucesion por reemplazo definitivo

Esta modalidad de sucesion hace referencia a la sustitucion de un puesto clave por parte de
la persona sucesora cuando el puesto clave ha dejado sus funciones de manera definitiva en la

institucion y se asciende a la persona sucesora. En este caso es indispensable lo siguiente:

1. Que la persona sucesora esté dispuesta a desempefiarse en el puesto clave de manera

definitiva, asumiendo asi, responsabilidades y beneficios.

2. Que la persona sucesora cumpla con todos los requisitos establecidos por el Manual de

Cargos (2017) para asumir el puesto clave vacante.

3. La persona sucesora debe haber concluido con las recomendaciones relacionadas con el Plan
anual de capacitacion y formacion garantizando su mejoramiento en las competencias técnicas

y personales establecidas dentro del plan de sucesion vigente.
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4. Que se cumpla lo establecido en los articulos 32, 33, 34, 35, 36, 39.del Reglamento
Auténomo de Servicios para poder realizar la promocion sin necesidad de abrir un concurso

interno y/o externo.

5. Que la persona sucesora se haya instrumentado, capacitado y familiarizado en las tareas del
puesto clave a reemplazar. (La persona a cargo del puesto clave debe haber ejecutado la

induccidn al puesto)

6. Una vez que la persona sucesora ha asumido el puesto clave, el resto del personal del area
asumird momentaneamente las funciones de quien fue la persona sucesora, esto mientras se

resuelva un concurso interno y/o externo para sustituir el puesto vacante.

V1. Normativas de aplicacion
V1.1. Personas funcionarias de RRHH

1. Las personas funcionarias de RRHH (especialistas, ejecutivas y operativas 2) seran
encargadas de mantener vigente el proceso planificacion de la sucesion. La responsabilidad
principal es del personal encargado del subproceso desarrollo humano seguido por el personal
a cargo del subproceso de captacion del talento. Sin embargo algunas tareas de la planificacion
de la sucesién podran ser delegadas a otras personas funcionarias del area como ejecutivas y

operativas 2 en caso de que existieran.

2. Es responsabilidad del personal encargado del subproceso desarrollo humano identificar

dentro de cada area el o los puestos claves.

3. Es responsabilidad del personal encargado del subproceso desarrollo humano tener
debidamente identificadas a dos personas sucesoras por cada puesto clave. Dicha identificacion
deberé estar constatada en el instrumento de planificacion de la sucesion. Ademas esas personas
deben ser notificadas mediante correo electrénico acerca de su eleccion y del estado del proceso

a sequir.
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4. Debido a que la planificacion de la sucesion es un proceso dindmico en la gestion del talento
humano, deberd actualizarse constantemente por parte de las personas funcionarias de RRHH,
cada vez que se realiza un movimiento que tome en cuenta a las personas que ocupan puestos
clave y a las personas sucesoras. Debera ser actualizado como maximo 5 dias habiles después

de algin cambio.

5. Es responsabilidad del personal encargado del subproceso desarrollo humano notificar a la
jefatura de cada area del instituto acerca del estado del procedimiento, asi como enviarle “el

instrumento planificacion de la sucesion” con el fin de aclarar el proceso.

6. Es responsabilidad del personal encargado del subproceso desarrollo humano monitorear el
avance en la carrera profesional y el desarrollo de las competencias técnicas y personales de los

sucesores identificados.

7. Relacionar el fortalecimiento de competencias personales y técnicas de los sucesores para el
Plan de capacitacion y formacion segun los articulos 19, 20, 21, 22 y 23 del Reglamento de
becas y otras facilidades para el desarrollo de recursos humanos del INAMU.

8. Velar porque se cumpla con el plan de mejora para cada sucesor(a) llevando a cabo
reforzamientos positivos para los avances o en su defecto, las medidas de remocién del plan en
caso de que en el plazo anual no se haya puesto en practica el plan de mejora.

9. Solo se tomaran en cuenta para ser personas sucesoras funcionarias en propiedad.

V1.2. Puestos claves del INAMU

1. Las personas encargadas de los puestos clave deberan ejecutar una induccion al puesto a
los(as) sucesores(as) identificados(as) y se constatara mediante “la lista de actividades a

considerarse en la induccion al puesto”.

2. La persona que ocupa el puesto clave estara en la obligacion de ser mentora de las personas
sucesoras, entrenandolas para desempefiar sus funciones aun cuando no se planifique su salida

a corto plazo.
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Autorizado por:

3. Las personas que ocupan puestos claves deberan colaborar con todo el procedimiento aqui

descrito en los plazos indicados para desarrollar la planificacion.

VI1. Pasos del proceso

VII1.1. Planificacion

Paso | Responsable Descripcion

1 Persona Identificar personas que ocupan puestos claves en cada area del
encargada del | instituto. Enviando un correo a todas las jefaturas indicandoles el
subproceso de | inicio del proceso de la planificacion de la sucesion. En dicho

Desarrollo | correo se solicita el organigrama del area actualizado (con la lista
Humano de personas funcionarias a cargo de cada subproceso) y se
pregunta a la jefatura si dentro de su &rea existe alguna persona
que haya identificado como puesto clave ademas de ella, con el

fin de incluirla en el proceso.

2 Persona Identificar a las personas sucesoras (dos por cada puesto clave).
encargada del | Comparando los expedientes de cada persona funcionaria de las
subproceso de | distintas areas, basadas en los siguientes elementos que den

Desarrollo insumos para determinar a las 2 personas candidatas: 1-Nivel
Humano académico, 2-Tiempo de laborar en el INAMU v la calificacion
de evaluacion del desempefio del afio anterior.
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3 Persona Notificar mediante correo a las personas sucesoras con copia a
encargada del | las personas que ocupan puestos claves indicandoles que han sido
subproceso de | seleccionadas como sucesoras. En este correo se preguntara a las
Desarrollo personas seleccionadas si desean continuar con el proceso. En
Humano caso de que si, se continta con el paso 4, en caso de que no, se
debera identificar nuevamente a otra persona sucesora. De no
recibir respuesta al segundo dia habil se llamara a la persona para
informarle acerca del correo. El tiempo de espera maximo para
recibir la respuesta es de 5 dias habiles después de enviado el
correo, de no recibir respuesta se debera identificar nuevamente
a otra persona sucesora (Ver anexo 1)
Paso | Responsable Descripcion
4 Persona Cuando se han identificado a las personas sucesoras y éstas han
encargada del | decidido continuar con el proceso, su desempefio sera evaluado.
subproceso de | Se enviara el instrumento de evaluacion por competencias 270° a
Desarrollo la jefatura, la persona sucesora y también se debera seleccionar
Humano al azar a dos personas comparieras de cada area. Se espera a mas
tardar 5 dias habiles para recibir los instrumentos completados.
Es importante mencionar que la metodologia de seleccionar al
azar se puede hacer mediante el uso de aplicaciones disefiadas
para ese fin o por medio de metodologias tradicionales. (ver
anexo 2)
5 Persona Enviar via correo electronico la entrevista conductual “Escala de
:Sg;:ggg:odgé Evaluacion Basada en el Comportamiento” (BARS) y esperarla
Desarrollo | de regreso por el mismo medio a mas tardar 5 dias habiles
Humano después de enviado el correo. (ver anexo 3)
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6 Persona Ponderar la calificacion de evaluacion del desempefio, generar
encargada del | nota del BARS y establecer una nota a partir de la suma de los
subproceso de | siguientes factores: 1-Nivel académico, 2-Tiempo de laborar en

Desarrollo | el INAMU, 3-Calificacion de evaluacion del desempefio por
humano competencias y 4-Entrevista conductual. El establecimiento de la
nota se basara en la “Desglose de calificaciones de la

planificacion de la sucesion” (Ver anexo 4)

7 Persona Notificar a las personas sucesoras y las personas que ocupan los
encargada del | puestos claves el resultado de la planificacion de la sucesion del
subproceso de | area, el cual contempla la sugerencia del plan para desarrollar las

Desarrollo | competencias. (Ver anexo 4)
humano

VI1.2. Seguimiento

encargada del
subproceso de
Desarrollo

humano

Paso | Responsable Descripcion
1 Persona que | Realizar la induccion al puesto a las personas sucesoras y enviar
ocupa el a la persona encargada del subproceso de Desarrollo Humano la
Puesto clave | “lista de actividades a considerarse en la induccion al puesto”
debidamente completada. (Ver anexo 5)
2 Persona Revisar el plan de capacitacion vigente e invitar a las personas

sucesoras a capacitaciones idoneas para su formacién. Tomarlas
en cuenta en cursos, capacitaciones, foros, conversatorios, entre
otros. Las necesidades de formacion de las personas sucesoras
deberan ser tomadas en cuenta en diagndstico de necesidades de

capacitacion y formacion de siguiente plan de capacitacion
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Persona Motivar a las personas sucesoras a solicitar el estudio de la
encargada del | carrera profesional buscando cumplir el plan de mejora de

subproceso de

competencias.

Desarrollo
humano
Persona Monitorear trimestralmente el progreso del plan de mejora de
encargada del | competencias. Solicitando via correo electronico a las personas

subproceso de

que ocupan puestos claves y a las sucesoras los avances hasta el

Desarrollo momento. Reforzar positivamente los avances mediante

humano reconocimiento social (felicitaciones), y también instar al avance
de aquellas teméticas en que no se haya trabajado.

Persona Actualizacién anual de la planificacion de la sucesion. Mediante

encargada del
subproceso de
Desarrollo

humano

la solicitud de organigramas actualizados y el estudio del
mantenimiento (segin avances en el plan de mejora de
competencias) o reemplazo de las personas sucesoras (en caso de

gue hayan personas mas idoneas).
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VI11.3. Puesta en préctica
Paso Responsable Descripcion
1 Persona que ocupa | Modalidad sucesion por reemplazo parcial: Cuando la
el puesto clave persona que ocupa el puesto clave se ausentara por mas de dos
dias habiles, deberd comunicar su ausencia, por algin medio
donde quede constancia, como se estipula en el Reglamento
auténomo de servicios (2000) en los articulos 44 inciso ty 113.
Modalidad sucesion por reemplazo definitivo: La persona
que ocupa el puesto clave deberd comunicar, por algin medio
donde quede constancia, al area de RRHH y sus jefaturas su
retirada definitiva o el cese de sus funciones por otras razones
inesperadas.
2 Persona que ocupa | Modalidad sucesién por reemplazo parcial: La persona que

el puesto clave

ocupa el puesto clave debera comunicar quién queda a cargo
hasta su regreso, esta persona sera exclusivamente la persona
sucesora con mayor nota. En caso de la ausencia de la persona
sucesora 1 se tomara en cuenta a la persona sucesora 2. Todo
lo anterior considerando lo expuesto en los articulos 40, 41 y

42 del Reglamento Auténomo de Servicios.

Persona encargada
del subproceso de
Captacion del

Talento

Modalidad sucesiéon por reemplazo definitivo: Realizar un
estudio del perfil de la persona sucesora 1 analizando la
viabilidad del ascenso segun los requisitos del puesto y segun
el cumplimiento de plan de mejora de las competencias.
También se debera analizar el perfil de la persona sucesora 2.
Todo lo anterior, considerando lo expuesto en los articulos 32,
33, 34, 35, 36, 39 del Reglamento Auténomo de Servicios.
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Paso Responsable Descripcion
3 Persona encargada | Modalidad sucesion por reemplazo parcial: Ocupacion del
del subproceso de | puesto clave.
Captacion del Modalidad sucesion por reemplazo definitivo: Ascender a la
Talento persona sucesora electa o en su defecto, cuando ninguna de las
dos personas sucesoras cuente con los requisitos del puesto, se
deberdn hacer los tramites correspondientes para abrir el
concurso interno y externo segun lo estipulado en el proceso de
reclutamiento y seleccion. Mientras se resuelve el concurso, el
sucesor 1 ocupard el puesto clave de manera parcial
(considerando lo expuesto en los articulos 40, 41 y 42 del
Reglamento Auténomo de Servicios).
4 Persona que ocupa | Modalidad sucesién por reemplazo parcial:
el puesto clave Reincorporacion de la persona que ocupaba el puesto clave
originalmente
Persona encargada | Modalidad sucesion por reemplazo definitivo: Ingreso de la
del subproceso de | persona que se ha seleccionado para el puesto clave.
Captacion del
Talento
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VII1. Flujogramas

VII1.1. Planificacion

Procedimiento de la olanificacion de la sucesion [Planificacion)
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VI11.2. Seguimiento

Procedimiento de la planificacion de la sucesion [Seguimiento)
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VI11.3. Puesta en préctica

Procedimiento de la planificacion de la sucesion [Puesta en oractical
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X. Anexos

X.1. Anexo 1. Machote notificacion para posibles sucesores

Fecha:

Sefior(a)

enfrentemos como institucion.

Gracias de antemano por su atencion.

Favor enviar su respuesta por este medio,

Atentamente,

Por este medio le comunico que como parte del proceso de planificacidn de la sucesion del
presente afio, ha sido seleccionado(a) como posible sucesor(a) del puesto clave
. Para continuar con el proceso usted debera estar de acuerdo
ello. En caso de ser asi, usted serd evaluado(a) por sus comparieros(as), su jefatura y usted
mismo(a), asi como participar en una entrevista presencial o por medio de su correo. A partir
de su calificacion se le brindard un breve plan de mejora para desarrollar las competencias
técnicas y personales, asi como una induccion al puesto con el fin de que se pueda

desempefiar en éste de manera parcial o definitiva segun las circunstancias a las que nos
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X.3. Anexo 3. Notificacidn de resultados de la planificacidn de la sucesion de cada area

Fecha:

Sefiores (as)

institucion.

Atentamente,

Por este medio notificamos el resultado del plan de sucesion del area

Adjunto a cada nombre de los sucesores (as) encontrara un breve plan para mejorar las competencias técnicas y personales con el fin

de que se pueda desempefiar en el puesto clave de manera parcial o definitiva segun las circunstancias a las que nos enfrentemos como

El puesto clave y los(as) sucesores(as) seran encargados(as) de llevar a cabo el plan de mejora.

El 4rea de RRHH se compromete a monitorear trimestralmente los avances.

Gracias por formar parte de este proceso, funcionarios(as) como ustedes son de vital importancia para nuestra institucion.
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X.4. Anexo 4. Lista de actividades a considerarse en la induccion al puesto

Firma de la persona
puesto clave

Firma de la persona
sucesora 1

Firma de la persona
sucesora 2

Confeccionada a partir del “Formato de evaluacion de la induccion al puesto”

(Grados, 2013, p.340)
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X.5. Anexo 5. Glosario

Glosario

Planificacién de la sucesion: Proceso de identificar y desarrollar las competencias del personal
que labora para una organizacién ante la posibilidad de sustituir personas en posiciones claves
0 criticas dentro de una organizacion y con el cual se puedan identificar a tiempo el talento
necesario para cumplir con el plan estratégico de la compafiia a corto, mediano y/o largo plazo.
(Leon, 2015, p.8)

Sucesores: Son aquellas personas funcionarias que debido a su desempefio, nivel académico,
afios de laborar en la institucion han sido identificados por el rea de gestidn del talento humano

como posibles reemplazos parciales o definitivos de puestos claves dentro de la institucion.

Puestos claves: Son aquellos puestos criticos que posee una organizacion, de vital importancia
para su funcionamiento oOptimo y el cumplimiento de los objetivos estratégicos
organizacionales. En planificacion de la sucesion por lo general se tratan de puestos

relacionados con las jefaturas.

Desarrollo del recurso humano: fortalecimiento de las capacidades personales y profesionales
de las personas funcionarias para potenciar su contribucion al logro de los objetivos
institucionales. (Ley N° 7801, La Gaceta N° 121, 2012)

Diagnostico de necesidades de capacitacion y formacion: estudio técnico y periodico que se
efectla en la institucion para identificar las necesidades de conocimientos, habilidades y
destrezas del personal para mejorar el desempefio institucional y la ejecucién responsable de
tareas. (Ley N° 7801, La Gaceta N° 121, 2012)

Plan de capacitacion: Plan anual que establece el conjunto de acciones de capacitacion y

formacion que se programen, como resultado de la determinacion previa de necesidades
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institucionales en las distintas areas de trabajo, que resulten oportunas para alcanzar los
objetivos organizacionales. (Ley N° 7801, La Gaceta N° 121, 2012)

Capacitacion: conjunto de acciones para procurar el desarrollo continuo y sistematico de
conocimientos, habilidades y destrezas de las personas funcionarias del INAMU que
contribuyan al mejoramiento, perfeccionamiento, especializacion y desarrollo de los servicios
que presta a la institucién. (Ley N° 7801, La Gaceta N° 121, 2012)

Carrera profesional: Incentivo econdémico aplicable a los funcionarios(as) de nivel
profesional, que trabajan en las instituciones descentralizadas y empresas publicas. Cuyos
objetivos son: a) Reconocer por medio de un estimulo econémico, la superacion académica y
laboral de los profesionales al servicio de la Administracion Pablica a fin de que puedan ofrecer
un mejor servicio a la misma. b) Coadyuvar en el reclutamiento y retencion en el desempefio
de la funcion publica, de los funcionarios de nivel profesional mejor calificados en cada area
de actividad. (Ley N° 7480, 1995)

Procesos de Formacién: proceso de educacion formal conducente a la obtencion de un
certificado de postgrado o especializacion extendido por un centro de educacién superior
acreditado y reconocido por la autoridad estatal competente, dentro o fuera del pais. (Ley N°
7801, La Gaceta N° 121, 2012)

Actividades de capacitacion: actividades, en el campo de la educacién no formal, dirigidas a
la actualizacion de conocimientos, habilidades y desarrollo de habilidades y/o aptitudes,
requeridas por la persona funcionaria para el desempefio éptimo de su labor en el INAMU.
Incluye la participacion en actividades tales como: foros, congresos, cursos, jornadas de
estudios, paneles, seminarios, talleres, pasantias, entre otros. (Ley N° 7801, La Gaceta N° 121,
2012)

Induccion al puesto o especifica: Informacion especifica del puesto a desempefiar, necesaria
para realizar satisfactoriamente sus labores. Una vez que la persona finaliz6 su induccion
general debera presentarse en su area especifica de trabajo para la presentacién de la jefatura
inmediata y sus comparieros(as), presentacion del organigrama del area, especificaciones de los

objetivos del puesto, especificacion de funciones, entre otros. (Grados, 2013).
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Evaluacion del desempefio: Apreciacion sistematica del valor que una persona demuestra, por
sus caracteristicas personales y/o prestaciones, a la organizacion de la que forma parte,
expresada periodicamente conforme a un preciso procedimiento conducido por una 0 mas
personas conocedoras tanto de las personas como del puesto de trabajo. Sirve como un criterio
valido para la seleccion, requisitos de entrenamiento, mejora del empleado, pago, promocion y
otras decisiones con el personal. (Gan y Triginé, 2012, Scultz y Schultz, 2010)

Instrumento de la planificacion de la sucesion: Es un instrumento utilizado en el area de
RRHH para planificar de manera explicita y grafica la sucesion de puestos clave de todas las
areas del INAMU.

Concurso Externo: Procedimiento de Reclutamiento y Seleccion de Personal que se realiza
para llenar las plazas vacantes (no interinas) o para conformar los Registros de elegibles en el
INAMU que se publica mediante un cartel en un medio de comunicacion masivo nacional y/o
regional. (INAMU, 2017)

Concurso Interno: Procedimiento de Reclutamiento y Seleccion de Personal que se realiza
para llenar las plazas vacantes en propiedad o interinas, en el que solo participan las personas
funcionarias del Instituto. (INAMU, 2017)

Criterios de seleccion: Son los aspectos de valoracion que se conforman de los distintos
predictores y su puntaje. (INAMU, 2017)

Persona funcionaria en Propiedad: Aquella persona que de conformidad con la normativa o
regulaciones vigentes, ha adquirido la condicion de persona funcionaria por tiempo indefinido.
(INAMU, 2017)

Persona funcionaria interina: Aquella persona que de conformidad con la normativa o

regulaciones vigentes, ocupa un puesto a plazo fijo. (INAMU, 2017)

Predictores: Factores mediante los que se procura valorar a través de un puntaje asignado, las
competencias de las personas concursantes, ya se traten éstos de sus condiciones académicas,
experiencia laboral, capacitacion o de sus aptitudes, actitudes, caracteristicas de personalidad,

competencias personales u otros. (INAMU, 2017)
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Puntos de Valoracion: Es el puntaje que se asigna a los predictores de seleccidn con una base
de 100 puntos. (INAMU, 2017)

Requisitos: Cumulo de estudios académicos, experiencia y capacitacion necesarias para el
adecuado desempefio del trabajo. Condiciones que deben poseer las personas candidatas a los
puestos definidas en el Manual de Cargos. (INAMU, 2017)

Enfoque organizacional conductista: Junto con la creacion del campo de la Psicologia
Industrial se defiende el estudio cientifico de la conducta humana, para dar a conocer patrones
generales de conductas y diferencias de conductas individuales, grupales y organizacionales.
De alli las denominaciones de comportamiento individual, grupal y organizacional (Garcia de
la B, 2000, p.50).

Escala de Evaluacion Basada en el Comportamiento (BARS por sus siglas en inglés): Es
una combinacién de incidentes criticos y los métodos de calificacion de escala. EI desempefio
se califica en una sola escala, pero los puntos estan anclados con incidentes de comportamiento.
(Muchinsky, 2013. Y Carney, Chen, Feng, Inglese, Kell y Martin (2017)

Enfoque psicosocial: Aporta luz a la consideracion de los comportamientos de las personas,
los grupos, las organizaciones y los procesos psicosociales que hacen posibles estos

comportamientos” (Peird citado en Gil y Alcover, 2003, p.42).

Enfoque de género: Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y
para las mujeres cualquier accion que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o
programas, en todas las areas y en todos los niveles. El objetivo ultimo: la igualdad de
géneros... Implica visualizar y tomar en cuenta los obstaculos y limitantes que en todas las
dimensiones del proceso formativo, frenan la insercion y el desarrollo profesional y personal

de mujeres y varones. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2004, p.7)

Personas en condicion de discapacidad: Son aquellas personas que tienen deficiencia fisica,
mental, intelectual o sensorial (sorda, ciega) a largo plazo, que al interactuar con diversas
barreras, pueden limitar o restringir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en la
igualdad de condiciones con las demas (convencion internacional de derechos de las personas

con discapacidad, 2006).
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Discriminacién por motivos de discapacidad: Se entendera cualquier distincion, exclusién o
restriccion por discapacidad que tenga el proposito o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto
el reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos los derechos humanos
y libertades fundamentales en los &mbitos politico, econémico, social, cultural, civil o de otro
tipo. Incluye todas las formas de discriminacion, entre ellas, la denegacion de ajustes razonables

(convencidn internacional de derechos de las personas con discapacidad).
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5. Instrumento para registrar la planificacion de la sucesion

Organigrama general

Asesorialegal

Planificacion institucional
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Equipo

XXXXXXXXXX

XXXXXXXXX(P)

XXXXXXXXX(P)
XXXXXXXXX(P)
XXXXXXXXXX (1)
XXXXXXXXXX (1)

Planificacién de la sucesién en el area de Auditoria Interna

Organigrama

rea de Auditoria Interna

(Equipo de auditoria)

Puesto clave del area de RRHH: Coordinador(a) de Recursos
Humanos

Principales funciones sequn el Manual de Cargos (2017)

« Planear, coordinar y controlar las actividades profesionales y
administrativas del Area de Recursos Humanos, asi como formular los
objetivos y acciones de la misma.

« Coordinar la ejecucién, supervision y diseio de los procesos de captacién,
mantenimiento y desarrollo de recursos humanos que se realizan en el Area de
Recursos Humanos.

Control de calidad
« Facilitar el disefio y la coordinacion de los procesos, estrategias, programas y (Coordinador: N:
acciones tendientes al fortalecimiento del recurso humano del Instituto, afin de
brindar un servicio de acuerdo a principios y normas de calidad en beneficio de

las y los funcionarios.

« Implementar acciones y estrategias que garanticen el acceso a programas de
capacitacion, desarrollando estrategias de formacion para las y los funcionarios|
del Instituto.

listas: Desarrollo humano
Profesionales especialistas:

« Disefiar, coordinar y supervisar los criterios técnicos adecuados y
- ! from—

para il 1tar un modelo or innovador, y
estrategias para alcanzar el 6ptimo desarrollo del recurso humano.

X00000C

« Dirigir, coordinar, supervisar los procesos vinculados al dmbito de la gestion

técnica y administrativa de los Recursos Humanos del Instituto, de manera que
se garantice la aplicacion de la normativa y procedimientos vigentes, velando
por el correcto ejercicio.

« Asesorar a los niveles superiores de la institucion y emitir criterios de

Sucesor(a) #1 del puesto de
"Coordinador(a) de Recursos Humanos"
Basado en lo sig| B
1-Nivel académico:

2-Afios de experiencia en el area de RRHH:
3-Evaluacion del desempefio 360°:
4-Entrevista conductual:

Total de puntos:

ea de RRHH/Gestion del
Talento Humano

(Equipo de RRHH)

Plan de capacitacion segin recomendacion
del "Equipo de Recursos Humanos'':
ERecibir la induccién al puesto

2-Terminar la maestria afin.

3-Recibir capacitacion en "equipos de trabajo”,
“planificacion de actividades", "nueva reforma
procesal laboral"...

Control de calid:
(Coordinador: Ne

Gestion administrativa

Profesionales especialistas: Desarrollo humano

Captacion del Talento 00000 Profesionales especialistas:

XXX XO000KKX

Profesional especialista:

XXXXK X000

XXX
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6. Instructivo para la evaluacion del desempefio

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES

AREA DE RECURSOS HUMANOS

INSTRUCTIVO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS DE
PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU PARA LA PLANIFICACION DE LA
SUCESION

AUTOR: ERICK MORA TORRES

2019
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INSTRUCTIVO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS DE
PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU PARA LA PLANIFICACION DE LA
SUCESION

. Introduccion

La evaluacion del desempefio es entendida en el INAMU (2015) como el “proceso por
medio del cual, de una forma sistematica y basada en datos, se miden los comportamientos y
resultados esperados en el desempefio de una persona colaboradora en especifico y de la

organizacion como un todo” (p.1)

Actualmente, en éste instituto se utiliza una metodologia de evaluacion del desempefio
de administracion por objetivos de manera anual, bajo una modalidad 90° donde es la jefatura
el evaluador.

En la practica dirigida se busca evaluar el desempefio de personas funcionarias candidatas a

ser sucesoras de puestos clave (inscrito en la temética de planificacion de la sucesion).

Dado que el instrumento utilizado en el INAMU solo toma en cuenta la evaluacion de la
jefatura y esta basado meramente en el cumplimiento de objetivos, no se tomara en cuenta para
evaluar a los posibles sucesores. Se propone la utilizacion de una evaluacion por competencias
y bajo la modalidad 360°.

Se tomaron en cuenta criterios de éxito o competencias confeccionadas por Morales (2005)
para evaluar el desempefio por competencias de personas funcionarias publicas en Costa Rica
y ademas se contemplaron competencias disefiadas por los Consultores del Talento (2019) en

la restructuracion del modelo de seleccidn por competencias que estan trabajando actualmente.

El fin de esta evaluaciéon es medir el desempefio objetivamente de personas funcionarias,
posibles sucesoras de puestos clave dentro del INAMU, basado en un repertorio conductual

para desempefiarse de manera eficiente y eficaz en su puesto dentro del INAMU.
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1. Objetivos
1. Objetivo general

Medir el desempefio objetivamente de personas funcionarias, posibles sucesoras de puestos
clave dentro del INAMU, basado en un repertorio conductual para desempefiarse de manera

eficiente y eficaz en su puesto.

2. Objetivos especificos

a. Generar un puntaje que sera tomado en cuenta dentro del proceso de la "planificacion
de la sucesion " del instituto.

b. Fundamentar a partir de datos objetivos y cuantificables el desempefio de personas con
posibilidad de ser sucesoras de puestos clave.

c. Establecer un triple criterio para evaluar el desempefio de la persona funcionaria.

I11.  Metodologia
Se utilizaron las etapas mencionadas por (Brazzolotto, 2012):

1. Fase de disefio: Se establecen los objetivos de la evaluacion, los destinatarios (a qué
parte de las personas funcionarias se va a evaluar) y quienes estan implicados(as) en el
sistema (quién va a evaluar) y por Gltimo determinar el enfoque, los criterios, el método
y el cuestionario.

2. Fase de implantacion: Asegurar una correcta implementacién del sistema.

3. Fase de aplicacion: Cuestionarios, convocatorias, comunicacion de fechas, etc.

Se procedi6 a la confeccion de un instrumento en archivo Excel, en el cual se establecen
entre 10-13 competencias con 2-3 conductas positivas cada una. La manera de medicion es una
escala likert entre 0-4 donde 0=Nunca presenta las conductas, 1= Muy pocas veces presenta las
conductas, 2=Algunas veces presentas las conductas, 3=La mayoria de veces presenta las
conductas, 4=Siempre presenta las conductas. Ademas, se toma en cuenta una casilla de “N/A”
para aquellos casos en que la conducta descrita no aplique para la persona evaluada por
cualquier motivo. También se brinda un espacio para observaciones referentes a la persona
evaluada o para alguna critica constructiva relacionada al item. Se pretende validar el
instrumento mediante el método “criterio de expertos” (al menos 2) y una prueba piloto en el

area de RRHH para garantizar su comprension y aplicabilidad.
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La evaluacién es realizada por: 1-la jefatura, 2-una muestra aleatoria de 1-2 compafieros
(as) y 3-la misma persona evaluada (autoevaluacion). El valor de cada evaluacién es de 33.3
(puntaje maximo para cada parte implicada) se sumaran los porcentajes para obtener una
calificacion total, en donde un 99.9 (méaxima calificacion) equivale a un este 25% del rubro de

“evaluacion del desempefio” como elemento circunscrito a la planificacion de la sucesion.

V. Modalidad de la evaluacion

1. Evaluacién 360°

Este tipo de evaluacién toma en cuenta la opinion de los siguientes actores (Brazzolotto,
2012):

a. Miembros del equipo: las investigaciones demuestran que los(as) compafieros(as) de
equipo observan méas comportamientos en el trabajo ante una variedad de situaciones y
que sus calificaciones son las mejores predictoras de quien sera promovido.

b. Jefatura: en la mayoria de los casos, el supervisor directo es el que pasa mas tiempo
con el evaluado y es quien puede dar una evaluacion mas confiable... Sin embargo, sus
evaluaciones pueden verse distorsionadas, tanto positiva como negativamente, por la
naturaleza de la relacién y/o la dinamica de la situacion.

c. Autoevaluacion: le permite al evaluado juzgar autocriticamente su desempefio, para
luego compararlo con la percepcion que los deméas evaluadores tienen de su

desenvolvimiento en el trabajo. (pp. 75-76)

2. Competencias

Las competencias tomadas en cuenta para esta evaluacion son aquellas mencionadas por
Marlon Morales (2005) en el documento llamado “competencias o criterios de éxito en el
desempeno referidos a distintos grupos ocupacionales” y por los Consultores del Talento
(2019) en el documento “Redisefio del proceso de reclutamiento y seleccion para el INAMU:

diccionario de competencias”

Las competencias tomadas en cuenta por Morales (2005) fueron agrupadas para la
evaluacion de personas funcionarias en el sector publico del pais. Se hace la diferenciacion
entre 4 niveles funcionales: operativas, asistenciales, técnicas, profesional/jefaturas. Para cada

nivel se establecen un grupo de competencias definidas, asi como sus caracteristicas
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conductuales. Para de ser utilizadas en el INAMU (tomando en cuenta el manual de cargos,
2017) se fusionara el nivel operativo y el asistencial ya que contienen el mismo conjunto de

competencias. Por lo tanto se utilizaran 3 instrumentos bajo los siguientes niveles:

1- Operativo/Asistencial-Manual de cargos (2017): Secretarias, oficinistas, auxiliares,

recepcionistas, entre otros.)

2- Técnicos-Manual de cargos (2017): Técnica administrativa, técnica promotora, técnica en

tesoreria, entre otros.)

3- Profesional-Manual de cargos (2017): Profesionales especialistas, profesionales

operativos/as 1y 2, profesionales ejecutivos/as, coordinadores/as, entre otros.)

Para cada competencia, se toma en cuenta 2 caracteristicas (afirmativas) que describen
rasgos y/o aptitudes conductuales. A continuacién, se detallan las definiciones de las

competencias confeccionadas por Morales (2005):

a. HABILIDAD PARA EXPRESARSE (VERBAL Y/O ESCRITA) [H.E]: Considere
su capacidad de comunicacidn, si es clara y coherente, con un vocabulario coherente
con la situacion. (Técnicos, profesionales, oficinistas y jefaturas)

b. RESPONSABILIDAD [R]: Tome en cuenta el compromiso que asume ante las tareas
asignadas, su capacidad de cumplirlas y de responder por ellas. (Todos)

c. CAPACIDAD DE ORGANIZAR [C.O]: Juzgue su capacidad de identificar, agrupar
y ordenar actividades y la utilizacion 6ptima de los recursos de trabajo. (Profesionales,
técnicos y jefaturas)

d. ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD [A.P]: Evallese el acatamiento a las horas de
entrada y salida, asi como las ausencias. Ademas, obséervese su disponibilidad en horas
de trabajo. (Miscelaneos, oficinistas y técnicos)

e. PRESENTACION PERSONAL [P.P]: Considere la forma en la que se presenta al
trabajo; ademas, obsérvese sus habitos de higiene. Tenga presente que se debe evaluar
este factor en relacion al tipo de funciones y/o servicio que desempefia. (Todos)

f. CANTIDAD DE TRABAJO (RENDIMIENTO): Evallese la cantidad de trabajo
producido y el tiempo empleado en ello. Juzguese, ademas, su constancia en las labores

que realiza. (Miscelaneos, oficinistas, técnico, profesionales y Jefaturas)
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CALIDAD DE TRABAJO [C.T]: Evaluese si el trabajo realizado esta de acuerdo con
los estandares, métodos e indicaciones establecidos (considérese errores, presentacion
y orden) (Miscelaneos, oficinistas, técnicos, profesionales y Jefaturas)

. RELACIONES INTERPERSONALES Y LABORALES [R.I]: Evallese el
compafierismo, la cortesia, amabilidad y tacto para tratar y trabajar con sus compafieros,
de atencion y servicio al usuario y al publico en general. Observese su participacion e
integracion con compafieros en el trabajo y en actividades informales. (Todos)
INICIATIVA E INTERESES [I.1]: EvalGe el aporte creativo a las tareas que realiza.
Ademaés observe su afan de superacion personal y laboral; su interés por el aprendizaje
de las labores y por los asuntos de las institucion. Considérese su dinamismo. (Todos)
CONOCIMIENTOS DEL CAMPO DE TRABAJO [C.C.T]: Juzgue la experticia o
conocimiento (tedrico-practico) que sobre el campo de trabajo posee el funcionario. Si
es del caso, observe ademas, el conocimiento sobre el manejo de instrumentos y equipo
en general. (Miscelaneos, técnicos, profesionales y jefaturas)

. DESTREZA [Des]: Evalte su habilidad corporal general y especifica (movimiento y
coordinacion de brazos, manos, piernas, etc.) en el desempefio de sus funciones, sobre
todo relacionado con en el manejo de instrumentos y equipo de trabajo. (Miscelaneos,
oficinistas)

CAPACIDAD DE CONTROL [C.C]: Juzgue su capacidad de dar seguimiento y darse
cuenta cuando algin trabajo o actividad laboral no se realiza de acuerdo a la
planificacion realizada. Ademas, califique su talento para poner en préactica las acciones
correctivas necesarias y prever anomalias en su unidad de trabajo. (Jefes)

. DISCIPLINA [Dis]: Tome en cuenta su actitud y acatamiento de las normas,
reglamentos y disposiciones establecidas, asi como el cumplimiento de las 6rdenes
impartidas y su modo para reclamar los derechos. (Jefaturas, Miscelaneos, oficinistas,
técnicos y profesionales)

. CAPACIDAD DE ANALISIS [C.An]: Evallese su capacidad de abordar algin
trabajo, situacion o tema en lo esencial del mismo, con capacidad de integracién de las
partes y sintesis de procesos propios de dicho trabajo, situacion o tema; buscando
brindar un dictamen, opinion o conclusion afinados. (Jefes, profesionales y tecnicos)
CAPACIDAD DE DIRECCION [C.D]: Evalde la capacidad de motivar, persuadir y
de influir en las personas, persiguiendo objetivos previamente establecidos. (Jefe y

profesionales)
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p. CAPACIDAD DE PLANEAR [C.P]: Juzgue la capacidad de fijar objetivos claros y
factibles, asi como de aprovechar oportunidades a través de la prevision de los hechos,

utilizando al méaximo los recursos disponibles. (Jefaturas, profesionales y técnicos)

En cuanto a las competencias utilizadas del diccionario de competencias (Consultores del

Talento 2019) se tomaron en cuenta competencias personales:

Informacion no disponible

V. Referencias bibliogréaficas
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7. Instrumentos de evaluacién por competencias

Evaluacion del desempefio por competencias de personas funcionarias del INAMU

Instrucciones: A continuacion se le presentara una serie de conductas que "la persona evaluada” deberia estar poniendo en practica para desempefiarse eficientemente en su puesto dentro de
INAMU. 1-Marcar con una "x" quién es la persona evaluadora (jefatura, compafiero/a o la misma persona). Cologue la puntuacion con una "x"
laboral (piense en los Gltimos 6 meses).

La calificacion se realizard de la siguiente manera:

0=Nunca presenta las conductas , 1= Muy pocas veces presenta las conductas, 2=Algunas veces presentas las conductas, 3=La mayoria de veces presenta; pre presentalas
*Entender: "la persona evaluada" como la persona a la cual usted estd evaluando (persona a cargo o persona compaiera) o como usted mismo (si usted se estd evaluando a si mismo).
*El puntaje de la evaluacion serd procesado de manera confidencial realizando una ponderacion entre las fuentes de evaluacion (jefatura, compafiero/a, y lamisma persona). La calificacion final forma parte de un subproceso de la planificacién de
la sucesion.

*El caracter N/A hace referencia a que el item no aplica para la "persona evaluada" por cualquier razén.

|Nombre de la persona funcionaria evaluada:

en lacasilla segtin perciba que "la persona evaluada" pone en practica las conductas en su cotidianeidad

Evaliia: jefatura[], compafiero(a)[], lamisma personal]

|'I'|podepuesto:. fesional (Manual de cargos (2017): Profesionales especialistas, profesionales operativos/as 1y 2, profesionales ejecutivos/as, jores/as, entre otros.)
Puntaje 0=Nunca presenta as conductas , 1=Muy pocas veces presenta las conductas, 2=Algunas veces presentas las conductas,
Categoria Conductas 3-La mayoria de veces presenta las conductas, 4=Siempre presenta las conductas.
0 1 2 3 4 N/A C

Esta al tanto de los nuevos aportes en su campo de trabajo. Usa perfectamente el
equipo de trabajo. Los resultados en su labor se obtienen con rapidez y son facimente
aplicables. Esto permite que con frecuencia proponga nuevos métodos y técnicas de
CCT [trabajo.

Requiere de poca informacion para realizar las tareas. En algunas ocasiones ha
requerido instrucciones para el manejo de equipo. Ha cometido errores en muy pocas
ocasiones.

Siempre esta pendiente de que los resultados obtenidos se logren, de acuerdo a los
planes e identifica con rapidez cuando algo falla. Aplica las acciones correctivas
eficaces, evitando asi que se repitan errores. Cumple con el presupuesto asignado y sus
C.C |trabajos salen a tiempo y de muy buena calidad.

Procura estar informado(a) cuando algo no esté funcionando bien en sus planes de
trabajo y aplica medidas correctivas adecuadas.

Combina dptimamente los recursos humanos cumpliendo a cabalidad con los objetivos
de la unidad. Conoce a fondo lo que realiza cada persona funcionaria y supervisa
adecuadamente. Motiva, estimula, se comunica y logra que las personas funcionarias a
CD [su alrededor se sientan satisfechas.

Logra que prevalezca su autoridad como lider o lidereza, manteniendo una relacion
afectiva adecuada con sus compaiieros(as). Esta enterado(a) de las labores que realiza
cada persona funcionaria dentro de su &rea.

Su lenguaje es sobrio, atinado y de acuerdo con la situacion. Hay coordinacion entre lo
que se comunica y quiere transmitir. Tiene facilidad para expresar ideas. Sus informes
HE |son claros y precisos. No de margen a diversas interpretaciones.

Sus informes son claros. Rara vez se le debe solicitar explicacion adicional. Su lenguaje
es sencillo y sabe darse a entender

Tiene gran capacidad en la fijacion y consecucion de objetivos, considerando los medios
que necesita para cumplifos y las necesidades prioritarias de una unidad. Sus planes|
estan acordes con las politicas generales de la institucion y la flexibilidad con que son
CP |elaborados el permite enfrentarse a imprevistos.

Logra fijar y cumplir objetivos claros. Tiene capacidad para seleccionar los medios
adecuados. Logra ajustar los objetivos a las politicas de la institucion.

Su presentacion personal y habitos de higiene se adectan a su cargo. Se distingue por|
P.P |su apariencia.

Cuidadoso(a) en su forma de vestir y en sus habitos de higiene. Causa buena impresion.
Cumple a cabalidad con las tareas asignadas. Es conciente de las implicaciones que|
R |pueden derivarse de sus funciones y asume las consecuencias de las mismas.

Su trabajo es satisfactorio. Puede trabajar i emente. Esta atento a las|
consecuencias que puede derivar su trabajo.

Tiene pleno conocimiento de las actividades a desarrollar. Mantiene en orden sus
recursos de trabajo. Sus trabajos siempre se realizan dentro del tiempo programado y
C.0 |como fueron proyectados.

Tiene a su disposicion y combina los recursos (humanos y materiales), de tal forma que|
logra darles una buena aplicacion, individual e integral segin las actividades. Casi
siempre realiza sus tareas en el momento planeado y como fueron proyectadas.

Tiene gran facilidad de entender, comprender e identificar lo medular de un asunto. Sus|
observaciones y recomendaciones son acertadas, oportunas y factibles de realizar. Es|
CAn [claroy conciso en sus comentarios y conclusiones. Sintetiza muy bien.

Tiene capacidad para llegar a lo medular de un asunto y logra la integracion de las|
partes en una conclusion (o resultado) final. Sus observaciones son precisas. No se|
desvia de la linea de estudio lo que le permite concluir con acierto el tema o trabajo.

TE |Informacion no disponible

Informacion no disponible

Informacion no disponible

CA [Informacién no disponible

Informacion no disponible

Informacion no disponible
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Evaluacion del desempefio por competencias de personas funcionarias del INAMU

AU

Instrucciones: A continuacion se e presentara una serie de conductas que "la persona evaluada” deberia estar poniendo en practica para desempefiarse eficientemente en su puesto dentro del
INAMU. 1-Marcar con una "x" quién es la persona evaluadora (jefatura, compafiero/a o la misma persona). Cologue la puntuacion con una "x" en la casilla segin perciba que "la persona evaluada" pone en practica las conductas en su cotidianeidad
laboral (piense en los Gltimos 6 meses).

La calificacion se realizara de la siguiente manera:

0=Nunca presenta las conductas , 1= Muy pocas veces presenta las conductas, 2=Algunas veces presentas las conductas, 3=La mayoria de veces presenta las pre presenta las
*Entender: "la persona evaluada" como la persona a la cual usted estd evaluando (persona a cargo o persona compafiera) o como usted mismo (si usted se estd evaluando a si mismo).

*El puntaje de la evaluacion serd procesado de manera confidencial realizando una ponderacién entre las fuentes de evaluacion (jefatura, compafiero/a, y la misma persona). La calificacion final forma parte de un subproceso de la planificacion de
la sucesion.

*El caracter N/A hace referencia a que el item no aplica parala "persona evaluada" por cualquier razén.

Nombre de la persona funcionaria evaluada: | Evalua: jefatura[], compafiero(a)[], lamisma persona[ ]
Tipo de puesto: Operativo/Asistencial (Manual de cargos (2017): Secretarias, oficinistas, auxiliares, recepcionistas, entre otros)
Puntaje 0=Nunca presenta | ductas, 1=Muy pocas veces pi | ductas, 2=Algunas veces presentas las conductas,
Categoria Conductas 3=La mayoria de veces presenta las conductas, 4=Siempre presenta las conductas.
0 1 2 3 4 N/A Comentarios

Es una persona muy ordenada. Labora de acuerdo alos métodos e indicaciones establecidas.
C.T | Lapresentacion de su trabajo es excepcional. Muy rara vez comete errores.

Los resultados de su trabajo se ajustan a las normas establecidas. Es ordenado. Ha cometido
errores en pocas ocasiones.

Cumple a cabalidad con las tareas asignadas. Es conciente de las implicaciones que pueden

Res |derivarse de sus funciones y asume las consecuencias de las mismas.

Su trabajo es satisfactorio. Puede trabajar independientemente. Esta atento(a) a las|
consecuencias que puede derivar su trabajo.

Siempre estd dispuesta a dar nuevas pautas de trabajo. Frecuentemente aporta ideas y
soluciones nuevas.

Procura asumir nuevas responsabilidades. Trata de mantenerse al dia en los

11 |conocimientos afines del trabajo.

A menudo sugiere cambios y soluciones. No se limita al trabajo rutinario. Manifiesta
deseos de aprender.

Su comportamiento se adeca a las normas y disposiciones establecidas. Se observa
respeto y acatamiento de las Ordenes que se le imparten. Sus reclamos son oportunos y
Dis |se ajustan a la situacion.

No desacata las disposiciones o reglas establecidas en la unidad. Se observa en la
persona funcionaria respeto y buena disposicion al momento de hacer valer sus
derechos.

Su trato con las personas (compafieros/as y usuarias) es respetuoso, amable y con
simpatia. Es solidario y cooperador con su grupo de trabajo. Participa siempre en las

Rl |actividades informales del grupo de compafi Inspira mucha confianza.

Participa y colabora a menudo con el grupo de trabajo formal e informalmente. Su trato
con el publico y compafieros es cortés y amable.

Se puede contar con sus servicios en cualquier momento. Nunca falta nillega tarde a
AP [su trabajo.

En raras ocasiones ha faltado al trabajo. Sus ausencias y llegadas tardias son por
motivos muy justificados.

Su presentacion personal y habitos de higiene se adectan a su cargo. Se distingue por
P.P |su apariencia.

Cuidadoso(a) en su forma de vestir y en sus habitos de higiene. Causa buena impresion.
Ejecuta con mucha precision lo indicado. Maneja con facilidad los instrumentos de
D [trabajo, procurando obtener el médximo provecho de ellos.

Adecta sus movimientos a los requerimientos del equipo de trabajo. Por la utiizacion
que hace de éste, es rapido en sus funciones. Aprovecha bien el material y los
esfuerzos.

Es rapido(a), constante y su trabajo sobrepasa lo esperado. Su rendimiento es
Re [excepcional.

Cumple con el trabajo programado en cuanto a cantidad, exactitud y tiempo estimado.

Raras veces descuida su trabajo.

Esta al tanto de los nuevos aportes en su campo de trabajo. Usa perfectamente el

equipo de trabajo. Los resultados en su labor se obtienen con rapidez y son facilmente

aplicables. Esto permite que con frecuencia proponga nuevos métodos y técnicas de

C [trabajo.

Requiere de poca informacion para realizar las tareas. En algunas ocasiones ha
querido instrucciones para el manejo de equipo. Ha cometido errores en muy pocas

ocasiones.

TE  |Informacion no disponible

Informacion no disponible

Informacion no disponible

CA |Informacion no disponible

Informacion no disponible
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Evaluacion del desempefio por competencias de personas funcionarias del INAMU

Instrucciones: A continuacion se le presentara una serie de conductas que "la persona evaluada” deberia estar poniendo en practica para desempeiarse eficientemente en su puesto dentro del
INAMU. 1-Marcar con una "x" quién es la persona evaluadora (jefatura, compafiero/a o la misma persona). Cologue la puntuacion con una "x" en la casilla segin perciba que "la persona evaluada" pone en préctica las conductas en su cotidianeidad
laboral (piense en los tltimos 6 meses).

La calificacion se realizara de la siguiente manera:

0=Nunca presenta las conductas , 1= Muy pocas veces presenta las conductas, 2=Algunas veces presentas las conductas, 3=La mayoria de veces presenta las cond iempre presenta las
*Entender: "la persona evaluada" como a persona a la cual usted estd evaluando (persona a cargo o persona compaiera) o como usted mismo (i usted se estd evaluando a si mismo).

*El puntaje de la evaluacién seré procesado de manera confidencial realizando una ponderacion entre las fuentes de evaluacion (jefatura, compafiero/a, y la misma persona). La calificacion final forma parte de un subproceso de la planificacion de
lasucesion.

*E| caracter N/A hace referencia a que el item no aplica para la "persona evaluada" por cualquier razon.

INombre de la persona funcionaria evaluad: Evalta: jefatura[],

(a)[ ], lamisma persona[ ]

Tipo de puesto: Técnicos (Manual de cargos (2017):Tecnica admini técnica p! técnica en tesoreria, entre otros.)
Puntaje 0=Nunca presenta las conductas , 1=Muy p¢ las conductas, 2=Alguna: presentas las conductas,
Categoria) Conductas 3=La mayoria de veces presenta las conductas, 4=Siempre presenta las conductas.
0 1 2 3 4 N/A C

Es una persona muy ordenada. Labora de acuerdo a los métodos e indicaciones establecidas.
C.T |Lapresentacion de su trabajo es excepcional. Muy rara vez comete errores.
Los resultados de su trabajo se ajustan a las normas establecidas. Es ordenado. Ha cometido

errores en pocas ocasiones.

Estd al tanto de los nuevos aportes en su campo de trabajo. Usa perfectamente el equipo de
trabajo. Los resultados en su labor se obtienen con rapidez y son facilmente aplicables. Esto
C.CT |permite que con frecuencia proponga nuevos métodos y técnicas de trabajo.

Requiere de poca informacion para realizar las tareas. En algunas ocasiones ha
requerido instrucciones para el manejo de equipo. Ha cometido errores en muy pocas
ocasiones.

Siempre esta dispuesta a dar nuevas pautas de trabajo. Frecuentemente aporta ideas y
soluciones nuevas.

Procura asumir nuevas responsabilidades. Trata de mantenerse al dia en los

11 |conocimientos afines del trabajo.

A menudo sugiere cambios y soluciones. No se limita al trabajo rutinario. Manifiesta
deseos de aprender.

Su comportamiento se adecta a las normas y disposiciones establecidas. Se observa
respeto y acatamiento de las drdenes que se le imparten. Sus reclamos son oportunos y
Dis |se ajustan a la situacion.

No desacata las disposiciones o reglas establecidas en la unidad. Se observa en la
persona funcionaria respeto y buena disposicion al momento de hacer valer sus|
derechos.

Su lenguaje es sobrio, atinado y de acuerdo con la situacion. Hay coordinacion entre lo
que se comunica y quiere transmitir. Tiene facilidad para expresar ideas. Sus informes
H.E [son claros y precisos. No de margen a diversas interpretaciones.

Sus informes son claros. Rara vez se le debe solicitar explicacion adicional. Su lenguaje
es sencillo y sabe darse a entender

Su trato con las personas (compafieras y usuarias) es respetuoso, amable y con
simpatia. Es solidario(a) y cooperador(a) con su grupo de trabajo. Participa siempre en
RI |las actividades informales del grupo de fieros(as). Inspira mucha confianza.
Participa y colabora a menudo con el grupo de trabajo formal e informalmente. Su trato
con el puiblico y compafieros(as) es cortés y amable.

Su presentacion personal y habitos de higiene se adeclan a su cargo. Se distingue por|
P.P|su apariencia.

Cuidadoso(a) en su forma de vestir y en sus habitos de higiene. Causa buena impresion.
Cumple a cabalidad con las tareas asignadas. Es conciente de las implicaciones que
R [pueden derivarse de sus funciones y asume las consecuencias de las mismas.

Su trabajo es satisfactorio. Puede trabajar ind emente. Estd atento a las
consecuencias que puede derivar su trabajo.

Tiene pleno conocimiento de las actividades a desarrollar. Mantiene en orden sus
recursos de trabajo. Sus trabajos siempre se realizan dentro del tiempo programado y|
C.0 |como fueron proyectados.

Tiene a su disposicion y combina los recursos (humanos y materiales), de tal forma que
logra darles una buena aplicacion, individual e integral segin las actividades. Casi
siempre realiza sus tareas en el momento planeado y como fueron proyectadas.

Tiene capacidad para llegar a lo medular de un asunto y logra la integracion de las
partes en una conclusion (o resultado) final. Sus observaciones son precisas. No se
CAn [desvia de la linea de estudio lo que le permite concluir con acierto el tema (o trabajo).

Tiene gran facilidad de entender, comprender e identificar lo medular de un asunto. Sus
observaciones y recomendaciones son acertadas, oportunas y factibles de realizar. Es
claro(a) y conciso(a) en sus comentarios y conclusiones. Sintetiza muy bien.

TE |Informacion no disponible

Informacion no disponible

Informacion no

CA  |Informacion no disponible

Informacion no disponible
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8. Instrumento de entrevista conductual estructurada

Escala de i6n basada en el c iento para personas funcionarias del INAMU

o




Parametros para la calificacion BARS
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9. Propuesta de taller en la temética de clima organizacional

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES

AREA DE RECURSOS HUMANOS

Propuesta de taller “Gestion adecuada de reconocimientos para el desarrollo de
capacidades dentro de nuestros equipos de trabajo”

Autor: Erick Mora Torres

2019
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l. Justificacion

El clima organizacional del INAMU es una de las temaéticas en las que se ha empezado a
trabajar recientemente con la nueva administracion del coordinador de RRHH. A finales del
afio 2017 se contraté una empresa consultora para que midiera el clima organizacional. Dicha
empresa generd un informe con las fortalezas o aspectos positivos, areas de mejora a corto plazo
y areas de mejora inmediata. Como respuesta a esto, el &rea de RRHH comenz6 a impulsar un
proyecto de “Gestores del cambio” el cual esta integrado por personas electas por el equipo de
RRHH pertenecientes a las distintas areas del instituto, quienes serian capacitadas mediante
talleres para luego llevar los conocimientos a sus distintas areas de su trabajo utilizando el

slogan “Somos protagonistas del cambio”.

En general, el tema del clima organizacional ha sido abarcado por el area de RRHH de una
manera bastante completa. No obstante, la limitante es que a pesar de que se cita a las personas
funcionarias gestoras del cambio para que participen de los talleres, no siempre asisten en su
totalidad, lo que genera que los cambios no se den de manera generalizada.

Las gestoras del cambio deben reunirse a lo largo de tiempo para comentar acerca de ese
proceso Yy del cambio, asi como generar informes con respecto a la planificacion.

La siguiente tabla muestra las areas de mejora inmediata segun recomendaciones de la
empresa consultora para mejorar el clima organizacional. Ademas se muestran las tematicas
que ya se han abordado, las que se abordarian con este taller y aquellas que queden pendientes

para trabajar por el area de RRHH.

Areas de mejora inmediata seglin recomendadas de la empresa consultora Tematicas abordadas por Tematicas a abordar | Tematicas
(2018) la pasante (Chaves, 2019) en el presente taller pendientes de
abordar por el
area de RRHH
Comunicacion entre dreas X
El reconocimiento para cuando se entrega un trabajo que cumple con los X
estandares.
La forma en que la Institucion esta estructurada para el cumplimiento de los X
objetivos y metas.
La recompensa en general (equidad interna y externa de salarios, beneficios, X
tiempo extraordinario, entre otros).
Trabajo en Equipo entre areas y en general.
Anticipacién de situaciones de conflicto.
Disminuci6n de chismes y mala informacion.
Conflictos no resueltos.
Rapidez en la resolucién de conflictos.
Comunicacion sin malos entendidos.
Oportunidades de crecimiento para personas que demuestren capacidad. X
Desarrollo de capacidades. X
La induccién y el entrenamiento inicial. X

XX XX [X[X

333



1. Objetivos
11.1. Objetivo general

I1.1.1. Plantear y ejecutar un taller sobre la gestién adecuada de reconocimientos para el
desarrollo de capacidades dentro de nuestros equipos de trabajo para mejorar el clima
organizacional.

11.2. Objetivos especificos

11.2.1. Instrumentar a las personas gestoras del cambio en técnicas conductuales para dar
reconocimientos a las personas que cumplen con sus trabajos segun los estandares de calidad.

11.2.2. Socializar la importancia del reforzamiento como reconocimiento para promover
conductas favorables para el equipo de trabajo asi como para que las personas desarrollen sus
capacidades.

11.2.3. Realizar el taller con perspectiva de género, tomando nota en la aplicacién piloto de
las posibles diferencias en los refuerzos segln los géneros.

1. Planteamiento del taller

Gestion adecuada de reconocimientos para el desarrollo de capacidades dentro de
nuestros equipos de trabajo

Tematica | Técnicas a Descripcion Tiempo Materiales Facilitado
utilizar r
Encuadre | 1-Actividad | 1-Dado que es un grupo que ya 20-30min -Fichas Erick
rompe hielo. | se conoce, se van a colocar en -Instrumento de
circulo y cada persona va a eva“gfl'eor” pre

presentar a la persona que tienen
a su derecha, indicando como

2'_ By minimo los siguientes datos:
EXposicion | Nombre, area y algo que crea
de que le agrade (algo que le

informacion | nroduzca bienestar o
del taller. | satisfaccion) a esa persona. Una
vez concluida la presentacion,

£ |3' . se procederd a preguntar a cada
valuacion persona si los datos
inicial

mencionados por la persona de
su izquierda son correctos o Si
hay algo més que agregar. Se les
da la consigna de que si sienten
que su presentacion fue
adecuada puedan dar la ficha
que poseen a la otra persona (a
todas las personas se les
entregara una ficha y al finalizar
esta actividad se les explicara la
economia de fichas). De no
sentirse satisfechos(as) con su
presentacion pueden no entregar
la ficha (al final de la actividad,
quienes no dieron su ficha
deberan devolverla al
facilitador)

334



2-Proceder a explicar los
objetivos del taller, las tematicas
a abordar y el cronograma.
3-Explicar técnica de economia
de fichas.

Modos de 1- 1-Solicitar a las personas que 1 hora 1-Fichas Erick
Recompen | Exposicion | coloquen en un papel 2 cosas 2-Papeles y
saenel magistral | que les gustaria recibir y 2 cosas lapiceros
trabajo refuerzo | que les gustaria que les quiten 3-Presentacion
positivoy | cuando sienten que realizan un
negativo, buen trabajo.
condicionam
iento 2-2.1.Explicacién magistral de
operante- tipos de reforzadores y su
triple relacion con conductas
relacion de | favorecedoras para el clima
contingencia | organizacional y para el
2- desempefio.
Exposicion .
de tipos de | 2-2.Importancia del
reforzadores | reforzamiento en el trabajo
(continuo e | (Positivo y negativo) como
intermitente) | reconocimiento para cuando:
a. se entrega un trabajo que
cumple con los estandares.
b. la persona funcionaria es
proactiva.
c. se realizan conductas cuyo
impacto sea beneficioso para el
equipo de trabajo.
2.3. Discusion grupal acerca del
contenido de los papeles. Hacer
hincapié en la palabra “sienten”
haciendo referencia a las
subjetividades.
Reforzar por medio de fichas a:
a. Quien termine primero el
papel.
b. Cada persona que participe.
Refrigerio - - 20 min Alimentos Erick
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Prevencio 1-Lluviade | 1- Lluvia de ideas de lo que se 1h 1-Cartulina en Erick
nde la ideas. pueda hacer para generar un forma de nube.
disconfor clima organizacional agradable 2-Papeles en
midad en 2- Ensayos | como agente profilactico de forma de gota
las areas conductuales | ambientes negativos ante :’_ 'F(?(':?]{:S
de trabajo reforzamientos a alguna persona
ante los 3-Grupos de | compariera. Se les va a solicitar
refuerzos discusion | 3 |as personas participantes que
(recompen Ilenen una gota y luego
sas) procedan a pegarla en la nube.

2- Ensayos conductuales de 1 o

2 ideas para prevenir conflictos

ante la recompensa de alguna

persona comparfiera.

3- Generar discusion de posibles

experiencias de personas

funcionarias que hayan

manifestado alguna clase de

conflicto ante situaciones en las

que se premia el esfuerzo de

alguna persona trabajadora.

4-Dar fichas a cada persona

que participe.
Desarrollo 1- 1- Exposicion magistral lhora 1-Caja Erick
de Exposicion | desarrollo de capacidades motivacional
capacidad 2-Caja tomando en cuenta: 2-Preguntas a
esapartir | motivacional | a. La tendencia humana al 3_R”;f'yrzza; dor
de 3-Discutir en bienes:tar_ y d_eszjlrrol_lo. sorpresa
reforzamie parejas b. Plrz_amlde jerarquica de (chocolates...)
ntos necesidades humanas de

Maslow.

c. Potencial humano.

2- Se pasara una caja con
preguntas relacionadas con la
motivacion en el trabajo para
desarrollar sus capacidades.
Cada persona deberd sacar una
pregunta al azar y responderla.
3- Las tematicas que se
abordarian apuntan a
reconocimiento, recompensa en
general y desarrollo de
capacidades, sin embargo las
expectativas pueden asociarse a
beneficios o incentivos
econdmicos: En ese caso en el
contexto de la Regla

Fiscal deberan orientar los
reconocimientos o incentivos en
términos de capacitaciones,
entrenamientos, pasantias. que
contribuyan a ese propdsito y
también reforzar el trabajo en
equipo.

3- Explicacion de economia de
técnica de economia de fichas y
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entrega del premio a la(s)
persona(s) ganadora(s).

Cierre

1-Cierre
grupal.

2_
Evaluacién.

1-Peguntar a las personas
participantes: ¢ Cual fue su
principal aprendizaje?;Qué se
llevan del taller?

20min

1-Instrumento
de evaluacion
pos-taller

Erick
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Alcover, C., Moriano, J., Oscoa, A., y Topa, G. (2012). Psicologia del trabajo. Madrid,

Espafia: Universidad Nacional de Educacion a Distancia.

Chaves, B. (2019). Informe del programa para el mejoramiento del clima organizacional

del INAMU: Equipo de gestores. San José, Costa Rica.

Conte, J., y Landy, F. (2005). Psicologia industrial. México: McGra-Hill

Instituto Nacional de las Mujeres. (2018). Informe de clima organizacional. San Jose,

Rica.

Costa

337



Anexos

Instrumento de evaluacidn pre-taller y pos-taller (se va a pasar antes y después del
taller)

1-Un reforzador es:
a) Estimulo que disminuye la probabilidad de que una conducta se repita en un futuro.
b) Estimulo que aumenta la probabilidad de que una conducta se repita en un futuro.

c) Estimulo que no aumenta ni disminuye la probabilidad de que una conducta se repita en un
futuro.

d) Estimulo que aumenta o disminuye la probabilidad de que una conducta se repita en un
futuro.

2-Segun la triple relacion de contingencia lo que aumenta las probabilidades de que
alguna conducta positiva se repita dentro del area de trabajo es:

a) El estimulo antecedente
b) La misma conducta
c) El estimulo consecuente

d) Ninguna de las anteriores

3-El reforzamiento intermitente:

a) Es efectivo pero no tanto como el continuo.

b) No es efectivo en el &mbito organizacional.

c) Es mas poderoso que el reforzamiento continuo.

d) Genera bajo rendimiento en las personas funcionarias.

4-Una definicion de clima organizacional podria ser:

a) Creencias compartidas y los valores creados y comunicados a las personas trabajadoras por
los directivos(as) y personas lideres de una organizacion.

b) La manera subjetiva que cada persona tiene sobre su entidad de trabajo, una organizacion,
area o grupo de trabajo.
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c¢) Creencias compartidas y los valores creados por cada persona trabajadora en particular.

d) Es la percepcion compartida de las personas trabajadoras sobre su entidad de trabajo, una
organizacion, area o grupo de trabajo.

5-Segun la piramide de Maslow para aspirar a la autorrealizacion se debe:

a) Tener resueltas las necesidades més bésicas (Fisioldgicas, seguridad, afiliacion,
reconocimiento).

b) No se necesita nada, solo existir.

c) Tener un ambiente poco propicio y lleno de retos que dificulten la obtencion de las
necesidades basicas.

d) Tener cubiertas solo las necesidades fisioldgicas.

6-Queé relacion podria tener el reforzamiento con el desarrollo de capacidades y con el
clima organizacional
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10. Calendario de fechas de cumpleanios de personas funcionarias

CALENDARIO DE CUMPLEARIDS DE LAS PERSONAS FUNCIONARIAS DEL INAMU

Hoy.

Fechas de cumpleafios de personas funcionarias

EME
Persona que cumple .. . . ) . 0 g . 03 .
moMoviosd do womaomi oo owosd do o bomamiojuovios3 do lomaomiojuowiosd W oma mi

4 5 8 10 i 3 2

FEB
58 do woma miojuovi s do lomaomioju o s do lwomamiouowosa odo lu

3 12 15

MAR
do boma omiouowi osd odo Womamiojuowi osdodo omaomojuowi sk odo oma

il
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11. Tarjetas de felicitacion para cumpleafios

-
.

/

=)

iSOMOS PROTAGONISTAS DEL CAMBIO!

|Feliz cumpleairos!
“Insertar nombre

de la persona
El INAMU CELEBRA EN ESTE CHW‘-P f@ﬂﬁg?‘a”

DIiA TAN ESPECIAL EL
CUMPLEANOS DE UNA
PERSONA FUNCIONARIA
MUY IMPORTANTE PARA LA
ORGANIZACION

[Feliz cumpleairios

‘Insertar nombre
de la persona
cumplearera’!

L

iSOMOS PROTAGONISTAS DEL CAMBEIO!

El INAMU CELEBRA EN ESTE
Dia TAN ESPECIAL EL
CUMPLEANOS DE UNA
PERSONA FUNCIONARIA

MUY IMPORTANTE PARA LA

ORGANIZACION
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12. Propuesta de taller en la temética de salud ocupacional

INSTITUTO NACIONAL DE LAS MUJERES

AREA DE RECURSOS HUMANOS

Planificacién del taller de autocuidado de las personas funcionarias del INAMU

Autores:
Amanda Hutchinson Rodriguez

Erick Mora Torres

2019
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Justificacion

El Instituto Nacional de las Mujeres tiene como mision ser “una institucion pablica que
lidera la promocion y proteccion de los derechos humanos de las mujeres en conjunto con el
Estado costarricense y la sociedad civil, contribuyendo con ello, a la construccion de una
sociedad justa e igualitaria.” (INAMU, 2019, p.11). Para lograr esa mision, la organizacion
debe cumplir con los objetivos estratégicos institucionales los cuales a su vez, estan vinculados
directamente con el quehacer de todas las personas funcionarias, quienes hacen posible su

cumplimiento.

Como en toda organizacion, el bienestar de las personas funcionarias es de vital
importancia para garantizar el funcionamiento 6ptimo del instituto y asi alcanzar el impacto
que se pretende generar en la sociedad costarricense. Desde que la psicologia comenzo a
incursionar en el ambito de las organizaciones se ha llegado a conclusién de que el cuido de las
personas trabajadoras sus niveles de eficacia dentro del trabajo, influyendo positivamente en el

funcionamiento de la organizacion.

La salud ocupacional es la rama de la psicologia industrial y organizacional “encaminada
a asegurar el bienestar fisico, mental y social de las personas trabajadoras” (Ramirez, 2012,
p.63). En el area de Gestion del Talento del INAMU actualmente trabajamos con mucho decoro
para promover habitos de trabajo saludables y cumplir con la ley n°39408 del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social relacionada con la temética.

El presente escrito es una propuesta de un taller que busca el cumplimiento de uno de los
objetivos a trabajar por el area de Gestion del Talento Humano contribuyendo a los objetivos
del POI (2019), donde se indica lo siguiente: “Gestionar el desarrollo e implementacion de un

plan de autocuidado dirigido a todo el personal”

Como se observa en el objetivo anterior, ademas del taller, es importante tomar en cuenta
otras acciones que promuevan el auto cuido, siendo éste un elemento importante en la salud
ocupacional de las personas funcionarias. Se propone también la creacién de material
informativo de apoyo en aras instrumentar a las personas en estrategias y técnicas que

favorezcan su salud.

Objetivos
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Objetivo general

1- Gestionar el desarrollo e implementacién de un plan de autocuidado dirigido a todas las
personas funcionarias del INAMU.

Objetivos especificos

1- Realizar un breve taller de auto cuido abarcando los ambitos fisicos, psicoldgicos y
sociales.

2- Instrumentar en técnicas y estrategias para el manejo del estrés y reconocimiento de
mecanismos sociales promotores de una sana convivencia.

3- Generar material informativo para educar a las personas funcionarias en tematicas de
autocuido.

4- Visibilizar la importancia de adecuar el espacio fisico para beneficio de las personas

trabajadoras.

Planteamiento del taller

Ambito Tematicas Tiempo | Facilitador | Descripcion

estimado | (a)

Encuadre 1-Definicion  de | 5 min Erick y 1-Presentacion de los facilitadores
autocuidado Amanda 2-Establecimiento de los objetivos
del taller.

3-Definir autocuidado
4-Definir salud ocupacional

1-Definicion de 5 min Erick Exposicion magistral de la
estresor conceptualizacion del estrés y su

relacion con el trabajo.

2-Tipos de estrés 5 min Erick 1-Preguntar a las personas qué tipo
(euestrés, distres y de estrés conocen.
Psicoldgico | ansiedad) 2-Definir y esclarecer los tipos de
(30 min) estrés.
3-Estresores 5 min Erick 1-Instar a las personas a que
(fisicos, de la tarea mencionen con una palabra o frase
y psicoldgicos) corta, qué factores le estresan dentro

de su &mbito de trabajo.
2-Posteriormente se clasificaran
entre fisicos, de la tarea'y

psicoldgicos.
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4-Consecuencias 5 min Erick 1-Dejar que las personas expresen
psicoldgicas y con sus propias vivencias cuales
fisiologicas del consecuencias creen que han sido a
estrés. causa del estrés dentro del &mbito de

Psicoldgico trabajo.

(30 min) 2-Exponer de manera magistral
algunas de las manifestaciones del
estrés en el ambito laboral.

5-Reduccién y 10 min Erick 1-Mencionar y poner en practica

manejo del estrés: algunas de las técnicas de relajacion.

reestructuracion

cognitiva,

capacitacion para

el manejo del

estrés, técnicas de

relajacion

(muscular

progresiva y

respiracion

profunda)

1-Comunicacién 10 min Erick 1-Exposicién magistral de tipos de

(empatica y comunicacion empatica y asertiva.

asertiva) Enfatizar en transmitir de forma

constructivas clara, concisa, rapida y con
contundencia y hablar sobre lo que

Social conocemos y no basarnos en meras
(30 min) especulaciones o percepciones.

2-Criticas 5 min Erick 1-Ensefiar a las personas a realizar

constructivas criticas constructivas, mediante
ejemplo. Se menciona la
importancia de reforzar o destacar
elementos positivos antes de
mencionar la sugerencia de mejora.

3-Apoyo social 10 min Erick 1-Preguntar a las personas que

entiende como apoyo social.
2-Bendar los ojos a una persona e
indicarle al grupo que la guie dentro
del espacio fisico para que logre una

meta.

345



3-Exponer brevemente la
importancia del apoyo social dentro
de un equipo y que éste es inherente
a la naturaleza humanay su

capacidad de supervivencia.

4-Interaccionismo 5 min Erick 1-Explicar el mecanismo social que

simbdlico se da cuando a una persona se le
empieza a atribuir un rol dentro de un
grupo, y como esto afecta su
comportamiento, incrementando la
probabilidad de la aparicién de las
conductas esperadas por el grupo
(positivas y/o negativas)

1-Ergonomia 5 min Amanda Explicar la importancia de utilizar
posturas a la hora de realizar,
cualquier tipo de trabajo.

Fisico Factores ingenieriles que ayudan,
(30 min) en la ergonomia de la persona

funcionaria.

2-Prevencion  de 10 min Amanda Determinar la diferencia entre

incidentes - incidente y accidente.

accidentes Medidas preventivas.

3-Salud fisica 5 min Amanda Estar bien y sentirse bien
Pausas activas
Examenes médicos periddicos con la
doctora de la institucion.

4-Indicadores de 5 min Amanda Medidas preventivas

riesgos en el

centro de trabajo

5-Emergencias 5 min Amanda Medidas de seguridad

Puntos de reunién

Sefializacion
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Cronograma de visitas

Fecha

Area

Participantes

Miércoles 17 de julio

INAMU Los Yoses (equipo
de brigada)

15 personas

participantes de 30

convocadas

Lunes 05 de agosto

Unidad Regional Central

Occidente

No realizado por
limitaciones

organizacionales

Martes 06 de agosto

CEEAM Occidente

No realizado por
limitaciones

organizacionales

Miércoles 07 de agosto

Centro de Informacion y

Orientacion- CIO.

No realizado por
limitaciones

organizacionales

Jueves 08 de agosto

Unidad Regional Central
Oriente

Delegacion de la Mujer

No realizado por
limitaciones

organizacionales

Viernes 09 de agosto

Regional Huetar Caribe
CEEAM Caribe

No realizado por
limitaciones

organizacionales

Lunes 12 de agosto

Edificio Sigma
Fo Mujeres
Proveeduria

Recursos Humanos
Violencia

Servicios Generales

No realizado por
limitaciones

organizacionales

Martes 13 de agosto

Region Pacifico

No realizado por
limitaciones

organizacionales
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Recomendaciones para aplicar el taller en futuras ocasiones

A partir del taller piloto se dan las siguientes recomendaciones
1-Reducir el tiempo de exposicion tedrica a la mitad.

2-Dar un espacio para preguntas al finalizar las exposiciones teoricas o actividades, ya que
en el medio de ambas las personas participantes tienden a disiparse y tiene dificultad para
aterrizar en el contenido que esté siendo abordado.

3-Segregar las vivencias segin comentan los hombres de las de las mujeres para hacer un

andlisis de las diferencias por sexo y género de la salud fisica, psicoldgica.

4-Una vez realizado el paso anterior en unos 2 o 3 talleres, tomar en cuenta las variantes de
género con el fin de enriquecer los demas talleres (en técnicas, ejemplos, teoria y

actividades)

5-Realizar actividades mas dindmicas para la tematica de salud fisica.
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13. Material informativo de salud ocupacional

Aprendamos
sobre el estrés

El estrés puede ser
definido como una
respuesta adaptativa a
demandas internas y
externas que evocan el
aumento de tension
provacando la accidn de la
persona. En términos
filogenéticos, es una
respuesta automatica del
SNC gue nos prepara para
enfrentarnos ante un
estimulo que lo amerite,
dicha preparacidn es para
el ataque o la huida.

: Hace referencia
al estrés positivo,
altamente adaptativoy
asociado a emociones
positivas.

star. Tung, Cao,
v Li (2016)

Autocuidado
Practicas cotidianas y decisiones sobre ellas, querealiza
una personao grupo paracuidarde su salud; estas
practicasson destrezas aprendidas a través de todala
vida, de usa continua, que se emplean par libre
decision, con el propdsito defortalecero restablecer |2
salud y prevenir |aenfermedad; ellasrespondenala
capaddad desupervivenciay a las practicas habituales
de |z culturaa la que pertenece.

£Qué se recomienda?
- Revisar las modalidades de trabajo cotidiano.

- Redisefar |as tareas.

- Distanciamiento mental del trabajofueradel horario
labaral.

- Cantar con momentos de descansoen el trabajo.

- Fijarse ohjetivos detrabajo reales y posibles de
alcanzar,

-Aumentarla competencia profesional a partir del
desarrollo de |a capacitaddn. (Gil Monte & Peird, 1957
citadoen Tangn. 2003}

-Buscar apoyosodal, expresarse, divertirse, utilizar el
sentidadelhumar.

Instituto Nacional de las Mujeres
Area de Gestion del Talento Humano
San José, Costa, Rica
Contdctenos por medio del correo:

recurseshumanosi@inamu.go.cr

Dirigide 2 todas las persenas funcionarias
del INAMU

"Amarse a si mismo es el
comienzo de una aventura gue
dura toda la vida”

- Oscar Wild

Salud mental-capacidad de
trabajar

“La Organizacidn Mundial de laSalud (2009) definela
salud mental cama un estada de bienestar enel cual

el individuo es consciente de sus propias capacidades,
puede afrontar |as tensiones normales dela vida,
puedetrabajar deforma productivay fructiferay es
capaz de hacer una contribucidn a su comunidad.

Haz una pausa y respira...

1-Sientate comadamente, colocala mano izquierda
sabre elabdomeny la derechasobrelaizquierda.

2-Imaginaunabalsavacia dentro del abdomen,
debajode donde apoyanlasmanas.

3-Comienza a respirar y notar comose va llenando de
aire |a bolsay cdmo laandaasdende hastalas
hombraos.Inhala durante 2-5 segundos.

4-Manténla respiracidn. Repita intzriomente “mi
cuerpoesta relzgjada”

S5-Exhalaelaire despado, al mismotiempo quete das

atimismo(a)indicadones o sugestiones de relgjacian.

Autocuidado

de personas

funcionarias
del INAMU

En el INAMU ademas del excelente servida qu:
brindamas a la sodedad costamicense tambigr
nas preocupamas por el bienestarfisica,
psicoldgicoy social de las personas
funcionarias

i

Salud ocupacional (S0)

La salud ocupacional es la rama dela psicologia
industrialy arganizadonal"encaminadaa
asegurar el bienestarfisico, mentaly social de las
personas trabajadoras” (Ramirez, 2012, p.63)

Le recomendamos prestar
atencién a que los
siguientes elementos
estén cubiertos
satisfactoriamente en su
ambito laboral:

DIMENSIONES DE LA SALUD DENTRO DEL
AMBITO LABORAL

Entorno Psicolagico Sacial
fisico
1
PR pRvs—. o=
b=
Tecalidas 2zt Zelgzaay PSS
P —zeiza
stluminzandn 2-Flameay sbjEtuza gruzal
P e I-megdeadn
Tempmmsmmagr  fatende pr————
raka) Zecazamdad de pres———
Hamfzmin £z immafiatax
1o-mlla autzTzemEzEiz v &~Sceddo dc
1-Eace
12-umarea de B
L= it-imiligenss
13-Aecaadic el
waka z-matafazmin
13-sigmaiz p—
12 13- Reagea de b
Imairumzeiza sarmsesiizad
R 1
e LmeComemdad de
erirs oiroa. Sifcronciar ¥
reladonar dialinkca
Gmiima o= Iz it
-
olrca
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Recuerdalaimportanciade:
Trabajar en equipo
Revisar las sefializaciones
Tenerclaraslasrutas de evacuacion

@FIMU

NSTITUTO
NACIONAL DE

Manejar
adecuadamente el equipo de
extintores v primeros auxilios
Tener claro el punto de reunion

+]

@0

Debes prestar atencion a los
espacios claves en los cuales deben
estarubicados los extintores,
sefializaciones correctas y rutas de
evacuacion accesibles.

LAS MUJERES

Instituto Nacional de las Mujeres
Ares de Gestién del Talento Humana
San Jose, Costa, Rica

Contaclancs por media d=f comen:

JAchinsan,

Dirigido s las personas funcionarnas que
forman parte de la brigada de
emergencias del |MAMU

BRIGADA

incidente y un accidente?
Elincidente s un suceso inesperado propio del
trabsjo en el cual, se desarrolls un evento que en
muchas ocasionss no s le toma el interés oportuno,
no reportandose y g d izsals
salud tiempo después.

Porsupane , el sccidente es un sucesosibitoy
repentino que ocurre 3 causa del trabajo y que
provoca en la persona trabajadors una lesion fisica,
psicologica, invalidez o &l deceso.

Senalizacién
Es elm&(:omunicacién que cada persona

funcionaria debe seguir en caso de una eventual
emergencia.

Brigadas de emergencias

Es un grupo de p tr

L ent ycap

antes, durante y despuss de una emergencia en &l

INAMU. Alos cuales se les, denomina brigadistas
pefiand. del drea

preventiva y actian en c3so de una emergencia.

tadas para actuar

como p

Los extintores:
No deben estar colocados en el suelo
Deben estar ubicados en un lugar

visibley de facil acceso
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14. Instrumento para calificar pruebas psicométricas en seleccién de personal

Nombre de la persona concursante:

Perfil obtenido
en la prueba

Puesto al que aspira:

XXXXXX

Profesional Especialista en RRHH

XXXXXX

XXXXXX

Oportunidades
de mejora

XXXXX

Porcentaje
obtenido

Perfil obtenido
en la prueba:

XXXXX

X%

Oportunidades
de mejora:

XXXXX

Porcentaje
obtenido

x%
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