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CAPITULO I: PROBLEMA

Planteamiento del problema de investigacion

A lo largo de los afios y en la actualidad, la inequidad de género se manifiesta de diversas
formas en la sociedad costarricense e incluso en el &mbito global. Uno de los escenarios en
los que esto se presenta, al menos en Costa Rica, es en el &mbito laboral. Existen muchas
variables que indican que esta problematica no es solo un tema de cultura, también implica
estudiar temas econdmicos y demogréficos para comprender la desigualdad que se genera

entre géneros.

A pesar de que en Costa Rica se han realizado esfuerzos y cambios en el &mbito social
para erradicar la inequidad de género, en el aspecto laboral aun existen empresas tan
verticales que atinan sobre un género u otro. Esto genera una gran diferencia e impulsa
factores que favorezcan la desigualdad. Si se realiza un andlisis de género, esos factores

favorecen mas a hombres que a mujeres.

Aunque la inclusién femenina en las empresas ha provocado un aumento en las planillas
empresariales, todavia existe una brecha de género, que involucra una serie de variables. Este
es el caso de la insercion y participacion femenina en posiciones directivas y gerenciales, el
enfoque de género implica procesos y mecanismos de accién, que en el ambito empresarial

corresponden al Departamento de Recursos Humanos.

La equidad de género es un rol que se vuelve un reto para la gestion de Recursos Humanos,
esta debe ser un punto neutro para la implementacién de la diversidad en las empresas. No
es suficiente que las compariias tengan interés y la capacidad de incrementar la participacion
femenina, es necesario que los patronos sean conscientes y se apeguen a un cambio de

perspectiva con respecto al tema de género.
El Instituto Nacional de las Mujeres [Inamu] (2017) indica al respecto:

Las mujeres enfrentan tasas de participacion mas bajas, tasas de desempleo, subempleo y
trabajo informal mas altas y menores salarios promedio que los hombres, lo cual afecta su
autonomia econémica, su desarrollo humano y el cumplimiento efectivo de sus derechos.

Este fendbmeno no es exclusivo de Costa Rica: estas brechas se observan en la mayoria de



los paises del mundo (s. p.).

Debido a los factores anteriores, el Inamu pone a disposicion politicas de equidad de
género, asi como guias para incorporar la igualdad de género en las organizaciones sin
importar si son publicas o privadas. El fin es promover y cambiar la perspectiva de muchas

gerencias en cuanto al tema de igualdad de hombres y mujeres.

La integracion equitativa de género en las empresas provoca cambios en la gestion de
estas, por lo que es responsabilidad del Departamento de Recursos Humanos desarrollar
politicas internas, gestion adecuada y buenas practicas para tratar, de manera correcta, a todo
su personal. De esta forma, se generan beneficios que hacen a la empresa méas integra en

todos sus campos.

Este proyecto se realizd en la empresa Yema Dorada S. A. y tiene como propdsito
promover la equidad de género en sus diversos niveles organizacionales, mediante la gestion
del Departamento de Recursos Humanos en los procesos de reclutamiento y capacitacion.
Debido a esto surge la siguiente pregunta de investigacion: ;como seria la forma de
aplicacion de la equidad de género en los procesos de reclutamiento y capacitacion del
Departamento de Recursos Humanos de la empresa Yema Dorada S. A.?
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Objetivos de la investigacion
Objetivo general

Implementar la equidad de género en los procesos de reclutamiento y capacitacion del

Departamento de Recursos Humanos de laempresa Yema Dorada S. A., Il cuatrimestre 2019.
Objetivos especificos

e Definir criterios de equidad de género aplicados en los procesos de reclutamiento
y capacitacion por parte de los Departamentos de Recursos Humanos.

e Determinar los beneficios de la aplicacion de la equidad de género en los procesos

de reclutamiento y capacitacion para la empresa Yema Dorada S. A.

e Establecer una guia de buenas préacticas laborales para la aplicacion de la equidad
de género en los procesos de reclutamiento y capacitacion para el Departamento

de Recursos Humanos de la empresa Yema Dorada S. A.
Justificacion de la investigacion

En los ultimos afios se han presentado importantes cambios en la sociedad a favor de la
equidad de género, incluyendo el ambito laboral. Uno de los puntos mas débiles de la equidad
de género se da en el aspecto empresarial, pues la inclusién femenina abre un espacio entre

esa brecha que genera entre los hombres y las mujeres en las empresas.

Debido a este cambio en el ambito empresarial, se deben adoptar nuevas formas de liderar,
de organizacion, politicas que se acojan a estos cambios laborales, una gestién que apoye
estos movimientos y promueva la equidad de género en las organizaciones. Esto no solo para
darle un valor distinto a la empresa, sino que sea una apertura a cultura equitativa

laboralmente y, por ende, a nivel socioeconémico.

La propuesta de este proyecto pretende la implementacion de la equidad de género en los
procesos de reclutamiento y capacitacion del Departamento de Recursos Humanos de la
empresa Yema Dorada S. A. Esto a partir de buenas practicas laborales para gestionar, de

forma adecuada, su personal en todos sus niveles organizaciones y que pueda partir de una
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cultura sana y no excluyente, sino que busque la participacion femenina y masculina, de

manera equitativa.

El papel que desempefia el area de Recursos Humanos en las empresas es de vital
importancia para la organizacion, y lograr sus objetivos alineados a las politicas de la
empresa. Sin embargo, la equidad de género representa un desafio para los encargados de
Recursos Humanos, porque no solo implica una inclusion equitativa, sino un cambio
estructural en la organizacion, politicas, valores y lineamientos de acuerdo con lo que busca

la compaiiia.

Una gestion con lo mencionado anteriormente da paso a una disminucion de la inequidad
de género y a Recursos Humanos le corresponde realizar un diagndstico sobre como actlian
frente a este nuevo desafio. De esta forma, podran innovar y establecer nuevos lineamientos
para erradicar gradualmente la inequidad de género existente, con el fin de generar un valor

agregado organizacional y aportar en un mercado empresarial un cambio significativo.

Las organizaciones no deben ser estaticas, sino que deben estar en constante movimiento
y enfrentar desafios y restos que surgen a diario. Actualmente, en el Departamento de
Recursos Humanos existen muchos retos por superar, uno de estos es la equidad de género.
Por lo tanto, la razén de este proyecto es generar un enfoque distinto a lo que corresponde la

equidad de género laboral.
Antecedentes de la investigacion

En Costa Rica, la inequidad de género ha existido y sigue presente en las empresas, ya sea
por un tema de cultura, politica, estereotipos, necesidad de personal o costos. A continuacion,
se mencionara una serie de antecedentes que evidencian esta brecha de género no solo en el

ambito local, sino también internacionalmente.

Histéricamente, la cultura costarricense sigue un régimen de patriarcado, sin embargo, a
lo largo de los afios se han presentado cambios positivos para erradicar este sistema. En el
ambito laboral existe una inequidad importante entre generos, se cuenta con datos que
evidencian esta desigualdad en las organizaciones, que provoca un desbalance entre hombres

y mujeres para obtener igualdad de oportunidades laborales.
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Segun Arias (2015), en su proyecto de tesis doctoral titulado Sistema de Gestidn en
Igualdad y Equidad de Género en Costa Rica, de la Universidad Nacional de Costa Rica,
menciona como objetivo principal “Determinar si la implementacion de un Sistema de
Certificacion de Igualdad y Equidad de Género en las empresas influye en las politicas de
direccién y gestion de los recursos humanos y como esas practicas mejoran la gestion de la

igualdad y diversidad en las organizaciones” (p.13).

La investigacion anterior concluye que un sistema con base en la igualdad y equidad de
género en las empresas con una buena interaccion en las buenas précticas de Recursos
Humanos posee un efecto positivo en cuanto al absentismo, conciliacion trabajo-familia,
compromiso con la igualdad, respeto y valorizacion de la diversidad, asi como otros factores

que aportan positivamente a la compafiia.

En la revista de ciencias sociales de la Universidad de Costa Rica, Rafael Arias, Sanchez
y Sanchez (2014) en su investigacion, Equidad de género en Costa Rica: del reconocimiento

a la redistribucion; mencionan como propésito:

Desigualdad de género como una dimension de la desigualdad socioecondmica presente
en Costa Rica. Por medio de la evaluacion de una serie de variables socioeconémicas de
relevancia, se demuestra que a pesar de que el pais ha avanzado en materia de
reconocimiento de los derechos de las mujeres, todavia queda mucho por hacer para que
esto se vea acompafiado por una condicion de mayor igualdad (s. p.).

Esta investigacion concluye que algunas de las variables que retribuyen a la desigualdad
de género se dan debido a la falta del reconocimiento del trabajo en las mujeres y
circunstancias desfavorables en el mercado laboral. Ademas, como parte de las conclusiones
mencionan que la participacion femenina ha incrementado, pero no en condiciones de
calidad. En una publicacion periddica de CEGESTI titulada Sistema de gestion de igualdad

de género y sus beneficios, Roger Forbes (2015) menciona:

Las sociedades atribuyen roles de géenero (comportamientos aprendidos que condicionan
las actividades que son percibidas como masculinas o femeninas) a las personas con base
en su sexo. Esta vision ha contribuido a establecer limitaciones discriminatorias a ambos

sexos en el mundo del trabajo (p. 1).



13

En la publicacién se concluye en que las empresas con un enfoque de género contribuyen
a erradicar la discriminacion por sexo. Estos enfoques crean oportunidades y beneficios a las
compafiias en cuanto a la atraccion y desarrollo del talento en las organizaciones, asi como
el acceso a nuevos mercados y posicionamiento como marca. En un estudio comparativo
entre Chile y Costa Rica sobre las politicas publicas de equidad de género, Ana Flores

menciona (2016):

La confeccion de dos estudios de caso de las politicas de igualdad de Chile y Costa Rica,
que enfatizan en sus concepciones de igualdad y estrategias, con el proposito de explicitar
las bases conceptuales y programaticas de la igualdad entre mujeres y hombres como
problema publico (p. 23).

La investigacion concluye que, en el caso de Costa Rica, la inequidad de género en el
ambito laboral se da por factores estructurales y patrones socioculturales marcados en el pais.
Ademas, se concluye que las politicas de equidad deben reforzarse, aunque ya existan en el
pais, tal es el caso de la politica de género 2007-2017 y el plan de accion 2008-2012. El
Instituto Nacional de las Mujeres [Inamu], es un mecanismo para impulsar estas politicas en

Costa Rica, con el fin de promover adecuadamente la perspectiva de género en las empresas.

Entre los estudios internacionales, en la investigacion publicada en la Red Internacional
de Investigadores en Competitividad, titulada Modelo de gestion de talento humano
enmarcado en la perspectiva de equidad de género, Oscar Lopez, José Catica y Mercedes

Parra (2014) mencionan como objetivo principal:

Desarrollar un marco de actuacion para los gestores organizacionales que modifiquen la
I6gica de gestion, con el propdésito fomentar e impulsar la igualdad y equidad de género
en las empresas como un elemento estratégico para la competitividad y propiciar la

igualdad de oportunidades para hombres y mujeres (p.2050).

En la investigacion se concluye que, con el modelo propuesto se pueden esperar resultados
en las organizaciones, por ejemplo, concientizar sobre la reduccion de la desigualdad entre
hombres y mujeres. Ademas, logra equiparar las relaciones interpersonales, asi como

gestionar con mayor calidad la gestion de Recursos Humanos.
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En la revista Agrupacion Joven Iberoamericana de contabilidad y administracion de
empresas, Esperanza Romero y Mercedes Villanueva (2016) en el articulo titulado La gestion
de la diversidad en las organizaciones: estudio de casos en el campo de Gibraltar mencionan

como proposito de la publicacion:

El objetivo del estudio es, ademas de entender lo que implica la gestion de la diversidad y
las ventajas de esta, analizar la importancia de esta gestion en algunas empresas del Campo
de Gibraltar. Para esto, se ha llevado a cabo un estudio de casos con un enfoque cualitativo,
acudiendo a entrevistas semiestructuradas y en profundidad realizadas a los responsables

de recursos humanos de tres empresas multinacionales instaladas en el Campo de Gibraltar
(p. 27).

Se concluye que, a pesar de que en la actualidad no existen muchas empresas con politicas
asociadas con la diversidad y equidad de género, si hay otras con estas politicas para
concientizar la importancia de tener en las organizaciones una plantilla diversa. Ademas, se
menciona entre las conclusiones que las empresas entrevistadas durante la investigacion
prestan mayor atencion para la inclusion de género en las politicas de seleccidn y contratacion

de personal.

Por otro lado, Daniel Acufia, Oscar Puemape, Fiorella Roca y José Velasquez mencionan
(2017) en la tesis doctoral titulada Propuesta modelo certificacion equidad de género,

otorgado por la Universidad Catdlica del Per, mencionan como objetivo principal:

Proponer la creacién de una metodologia que certifique la equidad de género en las
empresas privadas del Peru para disminuir las brechas de género y promover que las
organizaciones integren en su gestion organizacional la equidad de género asociada con

las competencias del personal.

Entre las conclusiones de la tesis anterior se explican ocho dimensiones que propician la
equidad de género, como reclutamiento y seleccion, capacitacion, ambiente laboral,
desarrollo profesional, entre otros. Estas logran en las empresas la igualdad de oportunidades

en los hombres y mujeres.
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Proyecciones de la investigacion

Se definird cuales serédn los criterios de equidad de género aplicados en los procesos de
reclutamiento y capacitacion por parte de los Departamentos de Recursos Humanos, para
tener una vision mas amplia de la implementacion de estos. Una vez definidos se podra
diagnosticar la gestion del departamento y aplicar buenas practicas laborales con el fin de

fomentar y promover una perspectiva de género organizacional.

Se determinara cudles seran los beneficios que puede tener la empresa Yema Dorada al
incorporar la equidad de género en los procesos de reclutamiento y capacitacion del
Departamento de Recursos Humanos, es decir, participacion femenina, politicas que
favorezcan tanto a hombres como mujeres, entre otros aspectos propios de los procesos. Esto
en busca de un crecimiento y desarrollo no solo para la compafiia, sino también para todos

sus colaboradores.

Se implementara una guia con base en buenas practicas laborales (propuesta) al
Departamento de Recursos Humanos de la empresa Yema Dorada, para que logren ejercer
de manera adecuada su gestiéon con la aplicacion de la equidad de género. Estas practicas
promoveran la involucracién y participacion de género, ademas, es importante que sean una
herramienta para que la compafiia pueda encaminarse hacia un cambio de inclusion laboral

equitativa.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

Gestidn de Recursos Humanos

Las personas son una parte importante en cualquier organizacion, la forma en que se
gestionen definira la manera en que estas actlien en sus funciones diarias. Por esto, el Area
de Recursos Humanos es primordial en las empresas, ya que se convierte en la forma de

gestionar y dirigir a su personal en busca de alcanzar las metas de las organizaciones.

La gestion de Recursos Humanos contribuye a un proceso administrativo y practico que
pretende guiar a los colaboradores a conocer los objetivos empresariales, asi como la filosofia
que ella maneja, para lograr eso, es gestion del departamento mantener a sus colaboradores

en un ambiente de trabajo adecuado con las mejores condiciones para su buen desempefio.

Segun Alcaide, Gonzélez y Flores, (2011) mencionan “gestion de Recursos Humanos, por
otra parte, se centra en el estudio del conjunto de procesos y técnicas que las empresas utilizan
para dirigir y administrar su personal de una forma efectiva” (s. p.). Es decir, cuando se
menciona de forma efectiva, el autor alude a que todo el personal esté de acuerdo con las

estrategias, objetivos y metas que quiera lograr la compafiia.

Las personas pasan gran parte de su tiempo en el trabajo, por esto, la forma en que se
gestione el ambiente laboral es muy importante para que los colaboradores se sientan
integros, comprometidos y satisfechos. Ese es el resultado de que Recursos Humanos realice

una buena gestion.

Idalberto Chiavenato (2009) menciona “las personas aportan a las organizaciones sus
habilidades, conocimientos, actitudes, conducta, percepciones, etc. Ya sean directores,
gerentes, empleados, obreros o técnicos, las personas desempefian papeles muy distintos —

estos son los puestos” (p. 94).

Es decir, los puestos en una organizacion son distintos, de igual forma la ejecucion del
mismo sera diferente por el desempefio que realiza cada persona en ese puesto, aportando
variedad de habilidades y conocimientos aplicables en cada puesto que desempefian como tal

dentro de la organizacién.
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El Area de Recursos Humanos tiene que formar un vinculo entre el colaborador y la
empresa, de manera que la gestion permita seleccionar, integrar, orientar y dotar de funciones
a todo su personal, Chiavenato (2009), expone cinco procesos bdsicos que toda

administracion de Recursos Humanos debe tener:

El ciclo de la administracion de recursos humanos se cierra en cinco procesos basicos:
integracion, organizacién, retencion, desarrollo y auditoria de personas, Son cinco
procesos intimamente interrelacionados e interdependientes, su interaccion hace que

cualquier cambio en uno de ellos tendra influencia sobre los demas (p. 119).

Ademas de lo anterior, el Area de Recursos Humanos tiene una serie de objetivos por
cumplir los cuales, de acuerdo con Chiavenato (2009) son “crear, mantener y desarrollar un
contingente de personas con habilidades, motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos

de la organizacion” (p. 122).

Asimismo, Chiavenato (2009) menciona “crear, mantener y desarrollar condiciones
organizacionales para el empleo, desarrollo y satisfaccion plena de las personas y para el
logro de los objetivos individuales. Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas”
(p. 122).

Chiavenato (2009) también sefiala que “por lo tanto, las organizaciones deben poseer
recursos, conocimientos, habilidades, competencias y, sobre todo, personas que reinan estas
nuevas caracteristicas” (p. 125). Es decir, la gestion de Recursos Humanos debe estar en
constante movimiento para generar comportamientos y conocimientos nuevos en los

colaboradores, de manera que permite el desarrollo mutuo entre trabajadores-empresa.

No obstante, asi como avanza el proceso de globalizacion, asi también lo hace el Area de
Recursos Humanos, es decir, esta en constante actualizacion. La forma en que con el paso de
los afios se percibe a cada colaborador ha cambiado hasta la actualidad, cuando se considera

como portador de grandes beneficios para la organizacion. Chiavenato (2009) menciona que:

Las personas se les debe visualizar como asociadas de las organizaciones. En esa calidad,
son proveedoras de conocimientos, habilidades, competencias y, sobre todo, de la

aportacion mas importante para las organizaciones: la inteligencia que presenta decisiones
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racionales e imprime significado y rumbo a los objetivos globales (p. 10).

Chiavenato (2009) menciona aspectos fundamentales sobre como ver a las personas en
una organizacion, si como recursos o como asociados con esta. Por lo tanto, indica los
siguientes factores “las personas como seres humanos, como activadores de los recursos de
la organizacion, como asociadas con la organizacion, como talentos proveedores de

competencias, como capital humano de la organizacion” (pp. 10-11).

No obstante, hace muchos afios las personas no eran vistas como colaboradores
proveedores de competencias, sino al contrario, solo eran parte de los recursos, como un
recurso financiero o material, de hecho, las condiciones eran minimas para que una persona

se sintiera satisfecha en su lugar de trabajo.

En la actualidad se afirma que las personas son de los activos mas importantes de una
organizacion. A pesar de que cada parte empresa-colaborador tiene sus propios objetivos, es
primordial destacar que en un mismo espacio 0 escenario se puede satisfacer a ambos y en

conjunto lograr el cumplimiento de estos.

Recursos Humanos ha pasado por una serie de cambios, esos cambios se valorizan de
acuerdo al momento generacional que esté pasando, por ejemplo, hace muchos afios se
hablaba de administracion de Recursos Humanos, también pas6 por administracion de talento

humano, y actualmente se habla de gestion del talento humano.

Lo anterior, porque no solo se administra personas dotadas de capacidades, habilidades y
talentos, también hay que gestionar a las personas, de manera tal que puedan explorar y
ejecutar esas habilidades y esos talentos que tenga cada persona, recursos humanos interfiere
para obtener el maximo provecho de ello.

Ademés de eso, gestionar recursos como personas es una tarea ardua para el Area de
Recursos Humanos, sin embargo, hay que saber manejar las distintas realidades para
mantener al personal feliz y motivado en el centro de trabajo, de esta manera, aportara sus

conocimientos con mayor satisfaccion.

La forma en que se gestione el personal dard como resultado el cumplimiento de los

objetivos y metas organizacionales. ElI Area de Recursos Humanos estd en una era de
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conocimiento e intelecto, en la que a esas variables se les debe sacar el maximo provecho y

dotar al personal de condiciones ideales para su desempefio laboral.

Chiavenato (2009) demuestra mediante una figura las funciones del Area de Recursos

Humanos para mantener una poblacion de colaboradores competitiva:

Figura 1. Funciones del Area de Recursos Humanos

Enfoque en el future

astratégico
Jh
Administracidn de las Administraciin de la
estrategias de AH transformacion y el cambio
Enfoque en o Enfoque en
los procasos " las personas
Administracion de la Administracion de la
infraestructura de la empresa contribucidn de los trabajadores
J
Enfoque en las

operaciones diarias

Fuente: Chiavenato, 2009 (p. 47)

Gestionar Recursos Humanos desde estos enfoques permite una mayor amplitud de las
funciones del area. Por ejemplo, la forma en que Recursos Humanos ayude a impulsar e
involucrar las estrategias empresariales a los colaboradores en general, posibilita que ellos se

comprometan con ese cumplimiento.

El enfoque hacia los procesos y operaciones diarias es un tema tambien primordial,
ofrecerles a los colaboradores condiciones ideales para que realicen sus tareas de manera
satisfecha, seguros y con un ambiente de trabajo sano, permite el maximo provecho de un

desemperio alto por cada colaborador.
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Por otra parte, el enfoque en las personas es tener una vision mas amplia, con respecto a
la participacion de cada uno. Aceptar poco a poco que las organizaciones también se
transforman es esencial para crear métodos innovadores para contribuirle a los colaboradores

Sus aportaciones.

Figura 2. Cadena de valor de las personas
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Fuente: Chiavenato, 2009 (p.56)

Las personas son portadoras de sus experiencias y creencias, pero, a la vez, en una
organizacion son proveedoras de conocimiento. Ese conocimiento en un puesto de trabajo se
convierte en talento y valor agregado, competencias y capital, de manera que le permite a la

persona realizar su labor de forma oportuna.

Con respecto al talento humano, Chiavenato (2009) menciona que “para ser talento, la
persona debe poseer algun diferencial competitivo que la valore” (p. 50). Para esto, Recursos
Humanos debe gestionar herramientas, de manera que le permita identificar esos talentos en

las personas tanto dentro como fuera de la compafiia.

El talento que cada persona tiene, lo hace diferenciarse de los demés, todas las personas
tienen talentos diferentes, Recursos Humanos debe enfatizar esos talentos para generar un
valor agregado a cada puesto de trabajo, conduciendo a los colaboradores a obtener el

méaximo provecho del mismo, siempre y cuando se identifiquen esos talentos como tal.

Como parte del concepto de capital humano, Chiavenato (2009) hace énfasis en que este
“conduce necesariamente al de capital humano, el patrimonio invaluable que una

organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito” (p. 51). Esto se
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ejemplifica en la siguiente figura:

Figura 3. Componentes del capital humano
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Fuente: Chiavenato, 2009 (p.54)

En la figura anterior se evidencia qué debe gestionar el Departamento de Recursos
Humanos, tomando en cuenta que todas las personas son diferentes en cuanto a personalidad,
actitudes, experiencias, entre otros factores claves de cada individuo. De igual forma, se debe
vigilar el estilo de administracion de cada persona, es decir, liderazgo, resolucion de

conflicto, entre otros aspectos.

Ademas, es importante que Recursos Humanos gestione, de manera adecuada, el grupo
de trabajo, por temas de cultura, ya que ahi se trabaja con adaptabilidad de las personas,
valores, creencias, que incluye también los procesos de cada departamento, organizacion y

demas practicas.

Por lo tanto, al tener en cuenta que cada colaborador es una persona, dotada de talento,
competencias y capital humano, asi como intelectual, al gestionar, de forma adecuada esos

factores, la organizacion tendra beneficios internos en sus diferentes niveles de trabajo, ya
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que obtiene el mayor resultado de cada colaborador.
Subsistemas de Recursos Humanos

Chiavenato (2009) expone seis subsistemas en el Area de Recursos Humanos, los cuales
se mencionaran, con el fin de comprender esas funciones correspondientes principalmente a

esta area. El primer subsistema lo define como:

Los procesos de integracion se relacionan con el suministro de personas a la organizacion.
Son los procesos responsables de los insumos humanos y comprenden todas las
actividades relacionadas con la investigacion de mercado, reclutamiento y seleccion de
personal, asi como con su integracion a las tareas organizacionales. Los procesos de
integracion representan la puerta de entrada de las personas al sistema organizacional. Se
trata de abastecer a la organizacién de los talentos humanos necesarios para su

funcionamiento (p.129)

Es decir, el proceso de integracion consiste en la parte de reclutamiento, desde seleccionar
hasta integrar al nuevo colaborador en la organizacion, orientarle sobre qué es lo que necesita
la empresa de él y qué le puede ofrecer la compafiia. En realidad, es hacerle saber cuan

importante es para el funcionamiento de esta.

La integracion de un nuevo colaborador haré la diferencia en la forma en que este se
desenvuelva en su ambiente de trabajo, con su jefe, asi como con sus comparieros. Ademas,
el grado de recibimiento que sienta la persona también es importante como parte de la

integracion.

Posteriormente, a la integracion se encuentra el proceso de organizacion. Chiavenato
(2009) menciona que “el paso siguiente es organizar el trabajo de las personas dentro de la
organizacion. Esto significa que una vez reclutadas y seleccionadas, hay que integrarlas a la

organizacion, colocarlas en sus puestos y evaluar su desempefio” (p. 195).

En el proceso de organizacion, se incluye lo que corresponde a la parte de disefio de
puestos, su debida descripcion y analisis de estos, ademas también contiene lo pertinente a la

evaluacion del desempefio. Esta es parte fundamental de Recursos Humanos para gestionar



23

las competencias y habilidades de los colaboradores, asi como fortalecer las debilidades

encontradas en el personal.

Es importante que en las organizaciones se gestione y documente de forma adecuada cada
descripcion y anélisis de puestos, ya que debido a esto se fortalece o completa el proceso de
reclutamiento, pues se distinguen diferentes aptitudes, conocimientos, experiencias,

formacion académica, entre otros, que debe tener una persona para ocupar un cargo.

De igual manera, las evaluaciones de desempefio son un indicador importante en cada
organizacion. En estas no solo se evalla al colaborador, sino que también se vuelve una
herramienta clara para evaluar la gestion de las jefaturas de cada departamento y la manera

en que ejecutan su labor.

La evaluacion se realiza para determinar fortalezas y debilidades, tanto de los
colaboradores como de las jefaturas. El fin de encontrar esos resultados consiste en ayudar o
realimentar acciones. Generalmente cuando hay acciones correctivas se pospone una

siguiente evaluacion para dar seguimiento.

El siguiente subsistema propuesto por Chiavenato es el de la retencion, que consiste en la
gestion que realice Recursos Humanos para que su personal se sienta mas satisfecho en sus
puestos de trabajo, de manera que no quieran ni piensen irse de la organizacién, es aqui donde
recursos humanos debe tomar herramientas para que el personal sienta de su lugar de trabajo,

un ambiente propio.

Chiavenato (2009) menciona “la retencion de los recursos humanos exige una serie de
cuidados especiales, entre los cuales sobresalen los planes de remuneracion econémica, de

prestaciones sociales y de higiene y seguridad en el trabajo” (p. 275).

Este sistema de retencion involucra remunerar a los colaboradores, ya sea mediante
premios e incentivos, prestaciones y servicios sociales, también incluye seguridad en el
trabajo, de manera que el colaborador se sienta en un ambiente laboral agradable con

condiciones que le favorezcan para sus labores diarias.

Los planes de incentivos y remuneracion para los colaboradores dependeran de cada
organizacion y de la forma en que el Area de Recursos Humanos lo gestione. Ademas, es

importante mencionar que todas las empresas tienen su debida politica con respecto a estos
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temas, las cuales se alinean a lo que la compariia desee en cuanto a sus estrategias

empresariales.

Para la retencion que involucra remuneraciones e incentivos, la gerencia de las
organizaciones Yya tiene establecidos lineamientos. El fin es reconocerle a un colaborador el
papel que desempefia en la empresa y la forma en que lo hace, de manera que este se
identifique con la compafia. Muchas veces en las organizaciones sucede que los
colaboradores se sienten a gusto para laborar con una empresa, hasta el punto de que sentirse

como si estuviesen en su segunda casa.

Otro subsistema importante en la gestion de Recursos Humanos es el del desarrollo de los
recursos humanos, este es un pilar ya que involucra directamente a los colaboradores para
mejorar su desempefio en la organizacion y puestos de trabajo. Si el desarrollo es bueno, la

eficiencia empresarial también lo sera.

Segun Chiavenato (2009) “los procesos de desarrollo de recursos humanos incluyen las
actividades de capacitacion, desarrollo del personal y desarrollo organizacional; todas ellas
representan las inversiones que la organizacion hace en su personal” (p. 379). Es decir, debe

haber una serie de programa para el desarrollo organizacional

El involucrar capacitaciones y desarrollo del personal implica para la empresa el
descubrimiento o reforzamiento de las habilidades, competencias y conocimientos de los
colaboradores. Se desarrollan conductas y se conduce a los trabajadores a una mejor aptitud

frente a sus puestos de trabajo.

La capacitacion en las organizaciones representa una formacion del personal. Mediante el
aprendizaje los colaboradores son mas receptores de informacién Gtil en su vida laboral, por
lo que logran realizar objetivos propuestos por la misma empresa o por el colaborador y

obtener datos necesarios para las tareas diarias.

En el desarrollo de los Recursos Humanos, también se debe gestionar lo que se conoce
como carrera administrativa, que corresponde al ascenso de puestos de trabajo, que los
colaboradores por sus conocimientos, experiencia y desempefio logran realizar y

diferenciarse de los demas colaboradores.

Chiavenato (2009) lo menciona como “el desarrollo de la carrera es un proceso formal,
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que sigue una secuencia y que se enfoca en la planificacion de la carrera futura de aquellos
trabajadores que tienen potencial para ocupar puestos mas altos” (p. 418) Por esto, en otras

literaturas se le llama planes de sucesion.

El desarrollo de carrera es un proceso por el cual se prepara a una persona, para que ocupe
un cargo en el futuro. Esto requiere una planificacion previa para que el colaborador que lo
vaya a ocupar esté capacitado, que se refiere a los requisitos adecuados para el puesto, asi

como potenciar sus capacidades y conocimientos.

Ante todos los subsistemas anteriormente mencionados, existe el de auditoria, esto porque
debe evaluarse de manera continua si la gestion de Recursos Humanos se efectda de manera
correcta, la auditoria proporciona efectivamente, una mejora continua para los procesos y

ademas para las no conformidades encontradas.

En este apartado se determinan las conformidades, asi como las inconformidades para
poder corregirlas o mejorarlas. Los subsistemas no son dependientes unos de otros, al
contrario, son interdependientes en el Departamento de Recursos Humanos. Estos se
complementan unos con otros y tienen claro que todos tienen distintos objetivos por cumplir

con los colaboradores.

A pesar de que funcionan como una cadena, en la que uno necesita del otro, segun cada
organizacion, asi se aplicaran todos o simplemente algunos. La finalidad es que proporcionen
una gestion adecuada del talento humano, con el fin de alcanzar las estrategias y metas

organizacionales, asi como mantener satisfecho al personal.
Modelos de gestién de Recursos Humanos

Los modelos de gestion de Recursos Humanos son una herramienta para los recursistas
humanos y, ademas, para las organizaciones. Existen muchos modelos que una empresa
puede seguir, a través del tiempo estos se han desarrollado con respecto a los cambios

constantes del entorno, la eleccion dependeré de las politicas que tenga la organizacion.

Los procesos administrativos del Departamento de Recursos Humanos influyen en la
ejecucién de un modelo u otro, muchas veces se cumplen en su totalidad, en otras ocasiones

solo de manera parcial, un modelo de gestion se convierte en procesos para ejecutar de
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manera adecuada los recursos humanos.

Segun Rodriguez (2004) los elementos basicos que debe tener un modelo de gestion de
Recursos Humanos son “el entorno organizativo, el puesto de trabajo y la persona ocupante
de ese puesto” (p.27). Esto significa que los tres elementos mencionados son la materia prima
0 el sustento de los departamentos de Recursos Humanos que, de una manera u otra, logran

mantenerse de forma integrado en la compafia. Rodriguez (2004) menciona:

El modelo exige para su correcta implantacion una serie de requisitos minimos necesarios.
Estos requisitos minimos se derivan bien de sus fundamentos metodoldgicos, bien de sus
fundamentos teodricos. De los primeros, los fundamentos metodoldgicos, derivaria el
requisito de orden de implantacion. Este requisito significa que la implantacion del

modelo ha de ser ordenada y secuencial. (pp.30-31)

Secuencial significa que se tiene que estudiar o hacer un andlisis completo de la empresa,
desde cuantos colaboradores hay, los horarios de las jornadas, los puestos de trabajo y sus
respectivos andlisis y descripcion, entre otros temas importantes que el Departamento de
Recursos Humanos debe tener claros. Rodriguez (2004) expone ciertos requisitos que debe

aplicar un modelo de gestion de Recursos Humanos, los cuales son:

a) Integracion: las caracteristicas de toda la organizacidn, sus necesidades de gestion
y las necesidades y las expectativas de las personas que en ella trabajan. Solo
cuando se esté convencido del que el modelo es el instrumento de gestion
adecuado para la comparfiia y de que se integra coherentemente con los otros
sistemas de gestion existentes, debemos tomar la decisiébn de comenzar su
implantacion.

b) Flexibilidad: la organizacion, sus entornos organizativos, las personas, habran de
gestionarse en conjunto unico, interdependiente y cambiante, que exigira una
implantacion dindmica del modelo.

c) Sencillez: no tiene otra razon de ser que la pretension de que pueda utilizarse, en
todo o en parte, por toda la organizacion.

d) Eficacia: su uso continuado contribuye con mejorar los aspectos humanos y la

contribucion de las personas a los resultados de su entorno organizativo (p.31).
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Existen varios modelos que proponen distintos autores. Se mencionaran algunos
relevantes para la gestion de Recursos Humanos. Cada modelo es distinto, sin embargo, todos
conducen hacia la misma linea, la diferencia existe entre una variable y otra, depende de la

actividad de la organizacion.

Los modelos que se explicaran son adoptados por Departamentos de Recursos Humanos
en una organizacion, sin embargo, puede que sea ejecutado en todos los procesos, o bien
adoptarlo para ciertos procesos en las funciones del departamento, depende del tipo de

gestionamiento del mismo, asi serad el modelo seleccionado por cada organizacion.
Modelo de Werther y Davis

Este modelo expone que en las diferentes actividades de la organizacion debe haber una
interdependencia con respecto al Departamento de Recursos Humanos, principalmente
porque siempre esta involucrado el personal en la ejecucién de las actividades planeadas. El

autor propone cinco categorias relacionadas entre si.

Figura 4. Modelo de Werther y Davis
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El autor menciona que este modelo estd meramente relacionado entre si e incluso se
asemeja a un sistema, que consta de varias partes, en este caso corresponde a las categorias

gue se muestran en la imagen. Segun Werther y Davis (2008), estas son:

a) Fundamentos y desafios: la administracién de capital humano enfrenta numerosos
desafios en su relacion con el personal. El béasico es contribuir a que la
organizacion mejore su eficacia y eficiencia, de manera ética y socialmente

responsable.

b) Preparacidn y seleccion: el administrador de capital humano adquiere datos sobre
cada puesto de la empresa, asi como las necesidades en el futuro en términos de
personal. Mediante esta informacion, los especialistas pueden asesorar a los
gerentes en el proceso de disefio de los puestos que supervisan y encontrar maneras

de hacer que esos puestos sean mas productivos y satisfactorios.
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c) Desarrollo y evaluacion: los nuevos empleados se incluyen en un programa de
induccion tanto de la empresa como de su puesto y se les orienta sobre las politicas
y procedimientos de la compafiia. En ese punto ocupan sus puestos de trabajo v,
de acuerdo con un diagnostico de necesidades de capacitacion y desarrollo, reciben

la capacitacion necesaria para ser productivos.

d) Compensacion y proteccion: los empleados deben recibir sueldos y salarios justos
a cambio de su contribucion productiva. Cuando sean adecuados y aconsejables,
los incentivos deben cumplir una funcion importante. En los casos en que la
compensacion sea insuficiente es probable que surja una alta tasa de rotacion de
personal.

e) Relacion con el personal y evaluacién: los empleados necesitan motivacion y el
Departamento de Capital Humano es responsable de garantizar la satisfaccion del
personal con su trabajo. Los problemas individuales y las fricciones
interpersonales pueden conducir a la necesidad de establecer sistemas de asesoria
0 de aplicar medidas disciplinarias. Ademas, en esta area el administrador de
Recursos Humanos puede dar buena asesoria a los gerentes operativos. (pp.23-24)

Este modelo el autor lo expone como un sistema, en el que los procesos actan enmarcados
como uno solo, es decir, si un proceso en especifico no se gestiona de manera adecuada, el

sistema puede caerse por esa misma razon y dejar de funcionar.

El sistema expuesto por Werther y Davis toma en cuenta varios entornos, los cuales son
corporativos, profesionales y sociales, estos tres de manera externa, que en conjunto con los
procesos 0 subsistemas se interrelacionan con los objetivos y actividades propias de la

organizacion.

Modelo de Administracion de Recursos Humanos, Idalberto Chiavenato

El modelo que expone Chiavenato se inclina mas a sistemas que se vuelven subsistemas

de gestion de Recursos Humanos, pero siempre interdependientes. El autor plantea la idea de
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Figura 5. Modelo de Chiavenato
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Cada proceso del modelo expuesto por Chiavenato tiene una linea que los une, sin
embargo, cada uno es independiente de otro, pero siempre hacia un mismo objetivo, esto en
espera de resultados deseables para el colaborador y empresa, como de calidad de vida en el

trabajo, productos mas competitivos, entre otros.

Este modelo de Chiavenato es interesante, ya que toma en cuenta tanto las influencias

ambientales internas como las externas, las cuales se interrelacionan mediante el

gestionamiento del Departamento de Recursos Humanos y sus procesos.

Todos los procesos que gestione el Departamento de Recursos Humanos tendran como
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resultado variables internas y externas, estas Ultimas enfocadas en préacticas, de manera
socialmente responsables, mientras que las internas estdn maés relacionadas con los

colaboradores.
Modelo de Zayas

El modelo Zayas consiste en sistemas interrelacionados entre si, el cual involucra las
variables sociotécnicas que se desprenden de los aspectos técnico-organizativos y los
aspectos sociopsicologicos. Segun Aduna, Garcia y Chavez (s. f.) “este subsistema se puede
considerar el mas dinamico y, a la vez, constituye el centro de la gestion de recursos humanos
y es un producto de la interrelacion entre la organizacion, las politicas, las normativas y los

métodos con las personas” (parr. 69).

Lo anterior debido a que es un modelo en el que no solo ve la parte organizacional, sino
al colaborador en conjunto, incluyendo su parte sociopsicologico, que muchas veces se

convierte un tema incomodo para el Departamento de Recursos Humanos.

Figura 6. Modelo Zayas
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ASPECTO S TECNICO-ORGANIZATIVOS ASPECTOS SOCIOPSICOLOGICO S

Subsistema
organizative

Subsistema de
seleccion y
desarmolic

Subsistema
social

Planeacion estratégica
Mision

Objetivos

Funciones

El hombre y sus
interelaciones

Reclutamiento

Métodos de: direccion, Seleccion Esferas Interrelaciones
organizacion del Eoraon
trabajo, Evaluacion Cognitva  Grupos

estimulacion y salario Desarrollo Afectiva Actitudes

Seguridad laboral Fisica Motivacion
Sistemas de control Social Comunicacion
Politicas, normativas y Clima socio

regulaciones psicologico

EFICIENCIA, EFICACIA Y SATISFACCION LABORAL

Fuente: Aduna, Garcia y Chavez (s.f), (parrafo 65)

Del modelo anterior, los dos aspectos generales tanto técnico-organizativos como
sociopsicologicos buscan interrelacionar el subsistema social, es decir, a las personas y sus
interrelaciones tanto dentro como fuera del lugar de trabajo, con el subsistema organizativo,

0 sea, la estrategia de empresa.

Esto con el subsistema de seleccion y desarrollo como el mediador entre ambos aspectos,
con el fin de identificar a la persona que mejor se adapte a lo que ofrece la organizacién. Lo
interesante de este modelo es que toma en cuenta a la persona en todos sus &mbitos, de manera

gue genere como resultado la eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral.
Procesos de reclutamiento y capacitacion en los departamentos de Recursos Humanos

En este apartado, se explicara los procesos de reclutamiento y capacitacion en los

Departamentos de Recursos Humanos, estos dos procesos son parte fundamental en la
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seleccion y formacion del personal, permitiendo gestionar el talento humano.
Reclutamiento

Los procesos de reclutamiento de personal en las organizaciones son de gran importancia,
ya que debido a esto se elige el tipo de colaboradores que se tendrd en la empresa. No
cualquier persona encaja con lo que busca la organizacién, por lo que los departamentos de
Recursos Humanos son fundamentales para gestionar de manera adecuada y oportuna este

tipo de procesos. Chiavenato (2009) menciona como concepto de reclutamiento:

Conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion. Basicamente, es un
sistema de informacién, mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de

RH oportunidades de empleo que pretende llenar (p. 149).

Chiavenato (2009) explica el mercado de recursos humanos como “lo constituyen
personas que ofrecen habilidades, conocimientos y destrezas. Como todo mercado, el MRH
puede segmentarse para facilitar su analisis y penetracion. EI MRH se presenta en situaciones

de oferta (abundancia de candidatos) o de demanda (escasez de candidatos)” (p. 113).

Lo anterior se refleja en el mercado de Recursos Humanos, que es un sistema dindmico
en el que influye el comportamiento del Area de Recursos Humanos. Esto debido a que segun
el tipo de segmento que se analiza asi seran las acciones que deban ejecutarse en el proceso
de reclutamiento. De igual forma, en el momento de contratar personas es necesario

visualizar como se encuentra el mercado, si con mucha oferta o con demanda de candidatos.

Es sumamente importante tomar en cuenta acciones para resaltar lo que ofrecen los
candidatos, porque del andlisis realizado se denotara qué conocimientos, habilidades,
experiencias, entre otros factores, pueden aportar las personas una vez contratadas. Sin

embargo, ese analisis debe realizarse previo a la seleccion.

Werther y Davis (2008) mencionan que “Todo profesional del &rea de administracion de
capital humano se ve influido por este proceso, porque su exito depende de las personas que

obtenga para la organizacion. Es probable que las actividades de identificacion y seleccion



34

de personal sean las de mayor importancia entre su area profesional, debido a que las
decisiones de contratacion basadas en un proceso adecuado conducen a un buen desempefio

del empleado “(p. 87).

Para que el proceso de reclutamiento resulte, es necesario que haya varios candidatos a un
puesto de trabajo, con el fin de tener varias opciones y no limitarse a una. La funcién del
reclutamiento es ser una herramienta para encontrar aspirantes de acuerdo con lo que la

organizacion requiera para un puesto.

En este proceso el Departamento de Recursos Humanos debe realizar un diagnostico de
lo que la empresa necesita y, a partir de esto, buscar los candidatos. La teoria menciona tres
etapas, las cuales son: investigacion interna de las necesidades, investigacion externa del
mercado y definicion de las técnicas por utilizar. Segin Chiavenato (2009) la investigacion
interna de las necesidades:

Es una identificacion de las necesidades de la organizacion respecto a recursos humanos
a corto, mediano y largo plazo. Hay que determinar lo que la organizacion necesita de
inmediato y cudles son sus futuros planes de crecimiento y desarrollo, lo que ciertamente

implica nuevos aportes de recursos humanos (p. 150).

La persona que se encuentre al mando del proceso de reclutamiento debe determinar tanto
las necesidades de personal para ocupar un puesto como el tiempo en que debe hacerlo. Esto
va de la mano con la estructura, organizacién e interés que tenga la empresa y no solo se
toma en cuenta las necesidades presentes, sino también tomar las futuras. Para la

investigacion externa del mercado Chiavenato (2009) menciona:

Es una investigacion del mercado de RH con objeto de segmentarlo y diferenciarlo para
facilitar su andlisis y, posteriormente, abordarlo. Por lo anterior, en la investigacion
externa sobresalen dos aspectos importantes: la segmentacion del mercado de RH y la

identificacion de las fuentes de reclutamiento (p. 154).

A diferencia de la investigacion interna, la externa estudia los candidatos que aplicaron a

un puesto determinado y toma en cuenta el mercado de Recursos Humanos, el cual es facil
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de visualizar como una oferta ante una eventual demanda. La segmentacion mencionada por
Chiavenato son clases, division o tipos de candidatos, segun las caracteristicas y habilidades
de cada uno. De igual forma, en el reclutamiento también esta el proceso de seleccién que,

segun Gomez, Balkin y Cardy (2008) corresponde a:

El proceso por el que se toma la decision de contratar o no contratar a cada uno de los
candidatos a un puesto. El proceso normalmente requiere determinar las caracteristicas
necesarias para realizar con éxito el trabajo y, a continuacion, valorar a cada candidato en

funcidn de esas caracteristicas, generalmente basadas en el analisis de puestos (p. 190).

La seleccion consiste en escoger entre los candidatos, sin embargo, es un proceso tedioso,
porque se esta en juego la valoracion de la persona correcta para ocupar un puesto vacante.
Por esto, la persona encargada de realizar el proceso completo de reclutamiento debe tener

claro qué aportaciones le puede brindar el aspirante seleccionado.

Es decir, aportaciones, conocimientos, experiencia, habilidades, actitudes, entre otros
factores que se ajusten o puedan generar valor agregado, puesto que ocupara el candidato. Es
importante establecer, mediante el manual y analisis de puesto, requisitos idoneos que debe
tener la persona para su buen desempefio durante sus funciones diarias. Chiavenato (2008)

lo expone de la siguiente manera:
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Figura 7. Seleccion de personal como una comparacion

X ¥
Especificaciones
del puesto o Caracteristicas
competencias del candidato
deseadas

r

Lo que requiera &l puesto
o las competencias =+— frente a —=| Lo que ofrece el candidato
deseadas
¥ y
Analisis y descripcidn del Técnicas de seleccion
puasto para saber cusles para saber cusles de las
son los requisitos gue condiciones para ocupar
el puesto exige de su &l puesto o de la
occupants o definicion competencia deseads
de competencias tizne la persona

Fuente: Chiavenato, 2008, (p.139)

Lo que expone Chiavenato en la figura anterior es que en muchas organizaciones se escoge
una persona para ocupar un puesto con los requisitos minimos necesarios. Esto no esta mal,
sin embargo, se esta frente a candidatos que ofrecen mucho mas de lo solicitado, por lo que

es mas competente.

No obstante, mediante técnicas para realizar la seleccién, se puede conocer cuales
condiciones, competencias o habilidades tiene la persona para ocupar el puesto deseado y
que cumpla con los requisitos que se describen en los puestos de cada organizacién, ademas

de que la persona deseada genere valor agregado a las funciones del puesto como tal.
Medios de reclutamiento

Los medios de reclutamiento son las fuentes o herramientas por las cuales se buscan los
candidatos idéneos en un segmento. Este, a la vez, se encuentra dentro del mercado de
Recursos Humanos y dentro de este se encuentran las ofertas, asi como las demandas, por lo

que se vuelve un mercado dindmico.
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El mercado de Recursos Humanos brinda la oportunidad de escoger de forma correcta la
fuente que proveerd de candidatos, con las condiciones que se buscan. Muchas veces se
encuentran aspirantes que no cumplen con las expectativas, en este punto desempefia un

papel importante el medio por el cual se realiza el reclutamiento.

Chiavenato (2009) menciona “el mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes
de recursos humanos gue tienen que diagnosticarse y localizadas por la empresa que después
influira sobre ellas por medio de multiples técnicas de reclutamiento que buscan atraer

candidatos para atender sus necesidades” (p. 156).

Las empresas deben focalizar las necesidades y expectativas de un puesto a ocupar, con
el fin de poner obtener los candidatos deseados para ocupar el puesto como tal, mediante
diversas técnicas de reclutamiento, se logra obtener el recurso humano idéneo y que la

organizacion este requiriendo.
Reclutamiento interno

En este proceso también forma parte el reclutamiento interno, el cual se basa en las
vacantes 0 necesidades de puestos de la organizacién para que lo ocupe un colaborador
interno de la empresa. De esta forma, las personas encargadas de Recursos Humanos no
tienen gque buscar en el mercado, sino mas bien debe dotar de las competencias o habilidades

necesarias para ese puesto vacante.

Chiavenato (2009) indica que “el reclutamiento es interno cuando, al haber una
determinada vacante, la empresa trata de llenarla mediante el reacomodo de sus empleados,
los cuales pueden ser promovidos (movimiento vertical) o transferidos (movimiento

horizontal) o transferidos con promocién (movimiento diagonal)” (p. 158).
Ventajas del reclutamiento interno

Entre las ventajas Chiavenato (2009) menciona: “las ventajas principales del
reclutamiento interno son: es mas econdmico, mas rapido, validez y seguridad, fuente
poderosa de motivacion para los empleados, aprovecha las inversiones en capacitacion del

personal, espiritu de competencia entre el personal” (p. 159).
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Dar la oportunidad de llenar una plaza vacante en una empresa mediante el reclutamiento
interno permite aprovechar las inversiones que la compafiia ha realizado para los
colaboradores, ademas de ahorro en temas de induccion y capacitacion para las personas que

ocuparan los puestos vacantes.

Ademaés de reducir los costos de induccion y formacion para las personas que ocuparan
los puestos vacantes, hay un factor importante en el reclutamiento interno que corresponde a
la confianza, llenar puestos con personal interno genera un ambiente de confianza porque la

persona ya conoce a la empresa y su funcionamiento.
Canales del reclutamiento interno

Los canales de reclutamiento interno son importantes para una organizacion porque
permiten darle oportunidades a colaboradores que ya conocen la filosofia de la empresa y
conoce los objetivos y estrategias de la compafiia. Esto posibilita evitar la parte de induccion
a la persona, que muchas veces representa un recurso en el que se debe invertir tiempo y

dinero econémico.

Werther y Davis (2008) mencionan “Los empleados que la compaiiia tiene en la actualidad
constituyen una fuente esencial de posibles candidatos para un puesto. Tanto si se trata de
una promocion como de un movimiento lateral, los candidatos internos ya estan
familiarizados con la organizacion y poseen informacion detallada sobre politicas y

procedimientos” (p. 162).

Los medios como tal que funcionan como canales de reclutamiento deben difundir la
informacién para toda la organizacion, garantizando que todos los colaboradores cumplan
con los requisitos, y a su vez puedan aplicar al puesto vacante publicado por medios como

correo electrénico empresarial, pizarras informativas, entre otras.
Programas de promocién de vacantes

En los Departamentos de Recursos Humanos se participa en el proceso de reclutamiento
cuando se trata de promocionar vacantes a nivel interno de la organizacion. El departamento
debe informar mediante distintos medios que la plaza vacante esta recibiendo oferentes o

candidatos internos para que todo aquel personal adherente al puesto esté informado. Werther
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y Davis (2008) mencionan:

El objetivo de promover al personal interno es doble: ayudar al Departamento de capital
humano a llenar los puestos disponibles mediante un proceso interno y alentar a que cada
empleado logre sus objetivos personales. No todas las vacantes se ofrecen a todo el
personal (p. 163).

Con la promocion interna el Departamento de Recursos Humanos se ahorra tiempo en el
proceso de reclutamiento y andlisis de los candidatos, mientras que con la postulacién de las

personas que ya laboran en la empresa se vuelve un proceso mas sencillo y menos riguroso.
Retencion de empleados

El proceso de retencion de empleados es una decision que toma la empresa. Esto ocurre
cuando un colaborador se vuelve efectivo, aporta valor agregado a la compafiia, conoce muy
bien los procesos de esta, entre otros factores y el gerente o jefatura decide renegociar con el

trabajador para que no abandone la organizacién. Werther y Davis (2008) indican:

“Se presenta un caso especial cuando otra compafiia externa busca atraer a un empleado
actual y le hace una oferta y la compafiia hace una contraoferta. Aunque los especialistas
de capital humano tienden a evitar este tipo de circunstancias, hay ocasiones en las que
una empresa decide que no desea deshacerse de un empleado valioso y permite que se

Ileve a cabo una renegociacion que puede ser compleja” (p. 163).

Reclutamiento externo

Contrario al reclutamiento interno en el que los candidatos son conocidos por la empresa,
en el externo las personas encargadas de reclutar buscan sus aspirantes en el mercado de
Recursos Humanos. Cuando se tiene un mercado grande de opciones para futuros ocupantes

se debe analizar muy bien el perfil de la persona y de donde viene la fuente.

Chiavenato (2009) menciona que “el reclutamiento externo incide sobre candidatos reales
0 potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones y puede involucrar una 0 mas

de las técnicas de reclutamiento” (p. 160). La técnica de reclutamiento que se tome es
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sumamente importante porque determina si la persona aplicable al puesto es confiable.

Entre las técnicas que menciona Chiavenato se encuentran archivos de candidatos,
recomendacion de aspirantes por medio de un empleado de la empresa, contacto con
universidades o instituciones, reclutamiento a través de Internet, entre otros. Todas estas
técnicas pueden utilizarse de manera conjunta o elegir una, lo que se debe tener claro es que

siempre se debe buscar la fuente mas segura y confiable.

Hoy dia a nivel de reclutamiento externo existen muchas técnicas para seleccionar
candidatos, por ejemplo, las empresas que realizan outsourcing y ofrecen los servicios para
realizar todo el proceso de reclutamiento, las paginas por internet son algunos de los medios

que se estan utilizando actualmente.
Ventajas del reclutamiento externo

Chiavenato (2009) sefiala que “nueva experiencia a la organizacion renueva los recursos
humanos de la organizacidn, aprovecha las inversiones de capacitacion por otras empresas 0
por los mismos candidatos” (p. 163). Por lo tanto, atraer candidatos nuevos permite que se
renueve talentos, ademas, traer personas externas brinda la posibilidad de encontrar nuevas
habilidades, competencias y aptitudes importantes para la realizaciéon de una tarea en

especifico.
Canales de reclutamiento externo

Estos canales los utilizan los Departamentos de Recursos Humanos cuando las plazas
vacantes no se llenaron con personal interno. En este punto se utilizan los canales externos
para buscar la mayor cantidad de candidatos en el mercado de Recursos Humanos acorde con

los requisitos del puesto solicitado.

Werther y Davis (2008) mencionan como canales de reclutamiento externo los siguientes:
“reclutamiento por el sitio de la empresa, sitios de reclutamiento en Internet, referencias de

otros empleados, publicidad, agencias de empleados” (pp. 164-170).

En general, el Departamento de Recursos Humanos debe ser consciente del proceso que

utilice para reclutar personal, esto con el fin de encontrar buenos candidatos que la empresa
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requiera para ocupar un puesto, segun el analisis de puesto y lo que cada gerente de area

requiera. A continuacion, se presenta un cuadro en el que se visualiza el proceso de

reclutamiento.
Figura 8. Proceso de reclutamiento
Planificacidn Informadidn
dea recursos del analisis
humanos de puesto
IDENTIFICACION REQBETGS METODOS DE Conjunto
DE de candidatos
VACANTES PUESTO RECLUTAMIENTO satisfactorios
Solicitudes Comentarios
espedficas de la de la
alta gerencia gerencia CANALES

RECLUTAMIENTO INTERNO

B Programas de comunicacion B Empleados que se retiran
de vacantes

RECLUTAMIENTO EXTERNO

FUENTES DE CANDIDATOS FUENTES DE ASESORIA

B Espontineos H  Agencias privadas de personal
B Recomendados de los actuales B Comparilas de "cazadores
empleados de cabezas”

B Publicidad

OTRAS INSTITUCIONES ASPECTOS MISCELANEQS
| Entidades educativas B Agencias de empleo temiporal
B Asociaciones profesionalas B Ferias de empleo
| Organizaciones laborales | Reclutamiento internacional
¥ gramiales

B Programas oficiales

Fuente: Werther y Davis, 2008, (p.174)

Una vez determinado y concluido el reclutamiento de personal, el Departamento de
Recursos Humanos debe pasar al proceso de seleccién de personal, que consiste en elegir al
mejor candidato de los escogidos para el puesto. Existen muchas formas que la persona a
cargo de Recursos Humanos puede emplear para escoger al mejor aspirante. Chiavenato

(2009) menciona:

Como la seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y de eleccién, para
tener validez necesita apoyarse en algin estandar o criterio. Este se obtiene de los
requisitos del puesto vacante; de tal manera, que el punto de partida es obtener la
informacion sobre el puesto (p. 174).
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Con base en lo anterior es necesario realizar una revision de las necesidades y
requerimientos que necesite un puesto. Posterior a este diagnostico se debe saber cuales
cumplen los candidatos escogidos, el que mejor se apegue a los requisitos ese seré el que

ocupe el puesto vacante.

Figura 9. Técnicas seleccion del ocupante del puesto

DETENCION DE LA INFORMACION SOBRE EL PUESTOD

Andlisis fao Requisicidn F'“gjf‘“ Hipctesis
de _ da de
incidentas puesios .
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especifica-
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v

ELECCION DE LAS TECNICAS PARA LA SELECCION DEL OCUPANTE
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i e Exdmenes Eximanas Técnicas
Enéravistzs conacimionio 0 peCométricos 0a ]
. personalidad simulacion
capacidad

Fuente: Chiavenato, 2009, (p.174)

Como lo explica Chiavenato (2009), existen diversas técnicas de seleccion de personal,
cada una dependera de los procedimientos y politicas de los Departamentos de Recursos
Humanos. No existe una mas efectiva que otra, sin embargo, hay algunas que se ajustan mejor

a un perfil de puestos, no es lo mismo la contratacion de un gerente de area a un técnico.

Se debe tener presente que, segun el tipo de empresa o procedimiento de cada
departamento de recursos humanos, la seleccion lleva muchos filtros. A veces no solo es una

entrevista, sino que también trae consigo otro tipo de pruebas como las médicas, de
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conocimiento, en tiempo real, entre otras.

El reclutamiento y la seleccién son procesos que van de la mano y de acuerdo con cual
técnica se haya escogido, asi sera el resultado del candidato electo. Es importante destacar
que el reclutamiento brinda una serie de candidatos para que mediante las técnicas de
seleccion se elija el personal idoneo.

De igual forma, las técnicas a ejecutar para seleccionar candidatos también dependen del
puesto gque se vaya a ocupar, no es lo mismo seleccionar candidatos para un puesto operativo,
que, para un puesto de jefatura, hay técnicas que deben ser mas exigentes dependiendo el

nivel de puesto de la organizacion.
Capacitacion

En este apartado se explicara el proceso de la capacitacion, para esto, se toma en cuenta
la etapa de la induccion en las organizaciones, ya que también es parte de la formacion de un

colaborador. Asimismo, se expondra el proceso de la capacitacion y desarrollo.
Induccion

Cuando un nuevo colaborador ingresa a la organizacién o bien asciende uno interno a otro
puesto, es necesario brindarle una induccidn acerca de su nueva labor. Esto con el objetivo
de que el trabajador se sienta en sintonia con sus funciones y obligaciones y esté en su

conocimiento lo que la empresa espera de él.

La induccidn permite que el colaborador conozca la filosofia de la empresa, la mision y
vision, los valores organizaciones, asi como las buenas costumbres que debe adoptar como
parte de ese puesto. Werther y Davis (2008), mencionan ciertos temas que deben tratarse y

explicarse en una induccién a los colaboradores nuevos, los cuales son:
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Figura 10. Temas tratados en la induccién

TEMAS DE LA ORGANIZACION GLOBAL

B Historia de la compania B Normas de seguridad

B Estructura de la compania B Linea de productos o servicios

B Nombre y funciones de los ejecutivos B Descripcién del proceso de produccién
principales

B Normas y politicas de la empresa
B Estructura de edificios e instalaciones

B Periodo de prueba
PRESTACIONES Y SERVICIOS AL PERSONAL

B Politica salarial y de compensacion B Seguros individuales y/o de grupo

B Vacaciones y dias feriados B Programas de jubilacion

B Capacitacion y desarrollo B Servicios médicos especiales

B Asesoria profesional B Servicios de cafeteria y restaurante
PRESENTACIONES PERSONALES

B Al supervisor B Alos compafieros de trabajo

B Alos capacitadores B Alos subordinados

B Alos jefes del supervisor

FUNCIONES Y DEBERES ESPECIFICOS

B Ubicacion del puesto de trabajo B Descripcién del puesto
B Laboresa cargo del empleado B Objetivo del puesto
B Normas especificas de seguridad B Relacion con otros puestos

Fuente: Werther y Davis, 2008, (p.235)

Capacitacion y desarrollo

La capacitacion, segin Chiavenato (2009) corresponde a “la capacitacion es el proceso
educativo de corto plazo, aplicado, de manera sistematica y organizada, por medio del cual
las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos” (p. 386).

Este es un proceso basico en las organizaciones, con el fin de obtener el mejor resultado
de cada colaborador y que se refleje en sus puestos de trabajo y objetivos logrados. El
desarrollar las mejores habilidades y competencias de cada trabajador le permiten a la

organizacién contar con colaboradores adecuados para el cumplimiento de las metas.

Chiavenato (2009) menciona como objetivos de la capacitacion “Preparar a las personas
para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto. Brindar oportunidades para el
desarrollo personal continuo y no solo en sus puestos actuales, sino también para otras

funciones mas complejas y elevadas. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un
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clima mas satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas

receptivas a las nuevas tendencias de la administracion” (p. 387).

El proceso de capacitar incluye una serie de variables que se deben contemplar,

Chiavenato (2009), expone las siguientes:

Figura 11. Proceso de la capacitacion
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Fuente: Chiavenato, 2009. (p. 390)

Como se expone en el diagrama anterior, el proceso de capacitacion tiene una serie de
fases que se deben realizar para obtener un mejor resultado, las cuales son: deteccién de las
necesidades de la capacitacion, programa de capacitacion, realizacion de la capacitacion y

evaluacion de los resultados de la capacitacion.

Segun Chiavenato (2009), el proceso de deteccion de necesidades de capacitacion
consiste en “Es la primera etapa de la capacitacion y se refiere al diagnéstico preliminar que

se precisa hacer” (p. 390).

Una vez que se definan las necesidades de capacitacion, se emplea el programa de

capacitacion. En esta fase se define quién, como, donde, entre otros cuestionamientos




necesarios. Chiavenato (2009) expone:

Figura 12. Programa de capacitacion

Quién debe sar
capacitado

Capacitandos

Quién va
a capacitar

Capacitador
0 instructor

Sobre qué va
a capacitar

Asunto o contenido
de la capacitacion

Dénde serd
la capacitacion

Lugar fisico,
puesto o aula

Como serd
la capacitacicn

Métodos de capacitacion
y/0 recUrsos necesarios

Cuando serd
la capacitacicn

Agenda de la
capacitacion y horario

Cuénta serd
la capacitacion

Tiempo, duracion
0 intensidad

Para qué es
a capacitacion

Objetivo 0
resultados esperados

Fuente: Chiavenato, 2009, (p. 398)
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El esquema anterior muestra algunos puntos principales para establecer un programa de

capacitacion. En este punto se debe determinar quién sera la persona a capacitar de acuerdo

con el diagndstico realizado. Se parte del puesto para escoger los temas, quién sera el

instructor si de manera externa o interna y demas aspectos que se presentan en el esquema

expuesto por Chiavenato.

Lo importante es comprender que la capacitacion busca un cambio de conducta en los

colaboradores, mediante la transmision de informacion, desarrollo de habilidades y apertura

de conocimientos. Por esto, también es esencial evaluar la capacitacion, pues con esto se

busca obtener los resultados y con la respuesta de esos resultados, se determina si se requiere

realimentar lo visto o si los procesos fueron satisfactorios.
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Equidad de género en las organizaciones

En las organizaciones poco a poco se ha implementado el término de la equidad de género,
principalmente porque se ha evidenciado por medio de la Organizacion Internacional del
Trabajo [OIT], que existen diferencias entre un genero y otro. Ademas, diferentes entidades

han trabajado en este tema para erradicarlo gradualmente.

La OIT (2014) define equidad de género como: “implica tener en cuenta las condiciones
de partida de mujeres y hombres para acceder a una determinada oportunidad o beneficio”
(p. 23). Es decir, mediante esas condiciones de partida no se puede limitar que una persona

indiferentemente su género deje de acceder a una oportunidad.

El INAMU (2018) por otra parte, define equidad como “principio ético de justicia, que
busca equiparar el acceso de todas las personas a recursos y beneficios para lograr la igualdad.
Reconoce la existencia de restricciones, diferencias y desigualdades que experimentan

ciertos grupos o personas” (p. 18). Por otro lado, también define equidad de género como:

Principio ético de justicia, que tiene como propdsito eliminar las desigualdades existentes
en el acceso y control de los recursos y beneficios entre mujeres y hombres, derivadas de
las diferencias sexuales. La equidad de género es un mecanismo para lograr la igualdad

entre hombres y mujeres (p. 18).

Es decir, la equidad de género pretende eliminar o equilibrar, de cierta forma, las
desigualdades que se dan entre un género y otro, ya que estas limitan a las personas a acceder
a oportunidades. Por ende, al erradicar estas discrepancias tanto hombres como mujeres estan

en igualdad de beneficios y oportunidades.

Para eliminar estas diferencias, es importante un cambio en las personas y organizaciones,
sin embargo, este implica dificultades como cambios de creencias o pensamientos propios de
una persona que los ha cargado mucho tiempo. Por esto, es fundamental un enfoque distinto

Ilamado, enfoque de género. La OIT (2014) menciona:

Enfoque de género es una nueva forma de mirar la realidad que implica analizar los
diferentes roles, espacios y valores que una sociedad asigna a mujeres y hombres por su

sexo Yy las desigualdades que esto determina y propone acciones y estrategias para reducir
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y erradicar esas desigualdades (p. 24).

EL INAMU (2018) menciona enfoque de género como “vision cientifica, analitica y
politica, a partir de la cual se pueden comprender, explicar y cambiar las relaciones entre las
mujeres y los hombres que han provocado desigualdad, injusticia y jerarquizacion de las

personas basadas en su sexo” (p. 18).

De igual forma, el INAMU indica (2018): “esta vision brinda la oportunidad de construir
una sociedad donde las mujeres y los hombres tengan el mismo valor, reconociendo sus
necesidades, intereses y capacidades diferentes. Con esta perspectiva, se pueden construir

politicas que permitan superar las brechas de género” (p. 18).

Con base en lo anterior, se tiene que, en resumen, el concepto de equidad de género
implica mismas condiciones y tratos para hombres y mujeres. Por estas razones, las
organizaciones deben ofrecer equitativamente las condiciones y tratos para todos los
colaboradores. Sin embargo, qué pasa cuando no se tiene un trato con base en la equidad de
género. En este punto se introduce el concepto de enfoque de género, es decir, al conocer que
las condiciones no son las mismas para todos los trabajadores, las empresas deben cambiar

Su perspectiva con respecto a esto.

El enfoque de género es la manera de introducir cambios, modificaciones, entre otros
aspectos en una empresa, precisamente para erradicar la inequidad existe actualmente. Por
ejemplo, las politicas nacionales sobre equidad de género pretenden dar un enfoque mas sano

de género organizacional.

Es decir, en las compafiias todas las personas deben laborar bajo las mismas condiciones,
sin embargo, como se menciond, aun hay evidencia de que la equidad laboral no se presenta
entre los géneros. Todavia existen diferencias en tasas de participacion, en salarios, en

puestos gerenciales, entre otros aspectos.

Para erradicar las distintas brechas que se dan entre géneros en las empresas, es necesario
cambiar la perspectiva de género gue tiene cada colaborador, cada lider de los departamentos
organizacionales, con el fin de que ayuden a propiciar un mejor trato para todos los

colaboradores.
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Al respecto, el INAMU (2018) menciona:

El objetivo de la perspectiva de género es la de visibilizar, analizar y cuestionar estas
diferencias, las desigualdades que generan y las relaciones de poder que les subyacen, con
el objetivo de transformarlas positivamente para poner en marcha politicas, programas y
acciones que contribuyan, de forma efectiva, a reducir las desigualdades (p. 19).

Por otra parte, las Naciones Unidas, en la Declaracion Universal de los Derechos

Humanos, expresa:

Articulo 23: Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a
condiciones equitativas Yy satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo.
Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo igual.

Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y satisfactoria.

Es decir, en todas las organizaciones debe darse un trato justo y equitativo todos los
colaboradores, sin importar cuél sea el género, de manera que cada trabajador se sienta
satisfecho en su ambiente de trabajo. De esta forma, cuanto més satisfecho esté, mejor sera

su resultado.

Criterios de equidad de género aplicados en los procesos de reclutamiento y

capacitacion

En este apartado se definiran criterios con base en la teoria sobre lo que corresponde a la
equidad de género en los procesos de reclutamiento y capacitacion. Estos son generales, sin
embargo, se debe tomar en cuenta que aplica para cualquier organizacion, a pesar de que
cada compaifiia es distinta.

Los criterios mencionados para el proceso de reclutamiento y capacitacion son pasos
necesarios o establecidos para aplicar la equidad de género, con base en estos la organizacion
puede generar una reestructuracion o modificacion de sus procedimientos, normativa,

conducta, entre otros factores.
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Reclutamiento con base en la equidad de género

Para aplicar la equidad de género es importante definir una serie de criterios que se
establecen para estos procesos, los cuales pueden variar segun la organizacién. Sin embargo,
siguen una misma linea, con el fin de incursionar en las empresas practicas que propicien

igualdad de oportunidades para hombres y mujeres. Lépez (2010) menciona al respecto:

Establecer en la politica de igualdad y equidad de género, un compromiso para que
mujeres y hombres reciban un trato equitativo y las mismas oportunidades en el proceso
de seleccion y reclutamiento, ademas de eliminar metodologias informales. El
compromiso debe promover la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en el

acceso al empleo (p. 30).

Para que las empresas adopten practicas para implementar la equidad de género, es
importante partir desde el criterio del compromiso de toda la organizacién, principalmente
de la alta direccion. Debido a que de esta derivan las decisiones a favor del cambio de
perspectiva que la empresa tomara con respecto a la equidad de género laboral. Ademas, es
fundamental transmitir ese compromiso a todos los niveles organizaciones, para que con el

paso del tiempo pueda convertirse en una cultura organizacional.

Lopez (2010) indica que para los procesos de reclutamiento es importante no solo el
compromiso de toda la organizacion, sino también establecer una serie de procedimientos en
los que quede documentado como respaldo la equidad de género, incluyendo el proceso de

inducciodn hasta la descripcion y analisis de cada puesto.
Lopez (2010) menciona:

El procedimiento de reclutamiento y seleccidn debe asegurar que los anuncios de puestos
vacantes reflejan el compromiso con la equidad de género y alientan a mujeres y hombres
a calificar para estas vacantes. Debe asegurarse que los candidatos para un puesto sean
evaluados de la misma forma, con criterios definidos y que en las entrevistas que se les
aplican, sean similares para prevenir la valoracion subjetiva y contrarrestar los efectos

perjudiciales de los estereotipos en el proceso de seleccién y reclutamiento del personal
(p. 31).
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Cambiar la perspectiva de género en las organizaciones empieza desde el Departamento
de Recursos Humanos, ya que esto inicia en el reclutamiento. Desde que se crea un anuncio
para promover una vacante, la forma y estructura del anuncio para dirigirse a la poblacion

deseada, hasta los lineamientos y procesos en la entrevista.

Por esto, es fundamental que los Departamentos de Recursos Humanos establezcan sus
politicas y procedimientos con base en la equidad de género, para promover desde una forma
objetiva esa equidad en sus diferentes niveles, a través del andlisis del tipo de puesto, los

requisitos basicos y superficiales que este necesita. Fundacion Mujeres (s. f.) menciona:

Ser mujer u hombre no es un requisito de ningln puesto de trabajo. Tanto el analisis del
puesto como el perfil de la persona idénea para ocuparlo se definen de acuerdo con las
necesidades de la empresa y de las especificidades para cubrirlas y constituyen, por lo
tanto, dos herramientas Utiles para evitar sesgos y favorecer la igualdad en el reclutamiento
de personal (p. 16).

Fundacién Mujeres establece que para poner en ventaja la equidad de género es esencial
que, en las organizaciones, ser mujer u hombre no signifique un requisito excluyente para un
puesto. Los descriptores de puestos no deben basarse en estos elementos, para elegir la mejor

opcidn entre los candidatos.

Como lo menciona Fundacion mujeres (s. f.) “para la seleccién de la persona idonea en
igualdad de oportunidades, como se ha reiterado anteriormente, la valoracion entre las
cualificaciones/experiencia/formacién y necesidades del puesto y de la empresa debe seguir

los mismos parametros para mujeres y para hombres” (p. 23).

Los criterios basicos de equidad de género para el proceso de reclutamiento son la politica
y procedimientos con base en la equidad de género, asi como los lineamientos establecidos
para la publicacion de una vacante, la entrevista desde Recursos Humanos, la descripcién y

los requisitos de un puesto.

Abigail Jiménez (s. f.) menciona los criterios de equidad de género para el reclutamiento,

los cuales son los siguientes:

Lenguaje inclusivo en la publicacién de anuncios para la busqueda de candidatos,
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entrevistas objetivas, preguntas en las entrevistas meramente profesionales, académicas,
de experiencias, pero no personales, redaccion de los puestos de trabajo y muy importante

la inclusion en la politica de recursos humanos y normativa empresarial.

Estos son criterios para establecer la equidad de género en el proceso de reclutamiento,
cada uno es importante para buscar un candidato idéneo al puesto que se necesita, con base
en la formacién/habilidades/experiencia como primer punto objetivo y sin tomar en cuenta

si es mujer u hombre.
Capacitacion con base en la equidad de géenero

Los programas de capacitacion son necesarios en una empresa para desarrollar las
habilidades y competencias de los colaboradores, asi como dotar de nuevos conocimientos y
desarrollo profesional a toda la organizacion.

Para implementar la equidad de género en las empresas la capacitacion desempefia un
papel muy importante porque, a partir debido a esto, se transmite el cambio de perspectiva
para reforzar en el aprendizaje de cada colaborador con los objetivos que se desea desde una
Optica de equidad género. Lépez (2010) menciona una serie de pasos que se pueden realizar

desde la capacitacién, los cuales son:

e Asegurarse que la participacion de las mujeres sea equitativa a la de los hombres
en los programas de capacitacion, estableciendo algin mecanismo de control en
cuanto a las horas de capacitacion por persona con registro de los cursos tomados.

e Establecer dentro del programa de capacitacion, el desarrollo de cursos especificos
para hombres y mujeres, con el fin de prepararlos/las para los puestos y funciones
no tradicionales de su sexo o en los que se identifique que no se encuentran
adecuadamente representados/as.

e Establecer mecanismos que permitan fortalecer el area de Salud Mental para el
desarrollo de los cursos de violencia familiar y genero para que sea un promotor

de la capacitacion al personal en temas de violencia laboral (s. p.).

De acuerdo con Lépez (2010) el proceso de capacitacion debe propiciar la igualdad de
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condiciones tanto para hombres como para mujeres. Ademas, un punto importante que
menciona es desarrollar cursos de acuerdo con el diagnostico de necesidades, con el fin de
preparar a los colaboradores para funciones no tradicionales de su género.

El proceso de capacitacion es fundamental para las organizaciones que desean implantar
la equidad de género en sus distintos niveles, no solo por el hecho de transmitir
conocimientos y desarrollar habilidades y competencias, sino porque representa un
mecanismo empresarial para sensibilizar a la poblacion. Por otra parte, Fundacion Mujer

(2008) menciona:

El momento de la planificacion resulta clave para vigilar que los contenidos de la
formacion tengan un valor que permita un desarrollo profesional independientemente de
a quien se dirija. Ademas, es el momento idéneo para plantear contenidos formativos que
tengan como objetivo eliminar la segregacion ocupacional en especialidades, sectores o

profesiones con alta representacion de mujeres o de hombres (p. 37).

Es decir, mediante talleres o capacitaciones de sensibilidad laboral en temas de equidad
de género se pretende encaminar a toda la poblacion al cambio de perspectiva de género. El
objetivo es crear una cultura mas sensible en estos temas y, ademas, adquirir un compromiso

de buenas précticas laborales para toda la organizacion.

Con base en lo anterior, los criterios basicos en el proceso de capacitacion corresponden
a programas que propicien la participacion de hombres y mujeres en igualdad de condiciones.
De igual forma, programas de sensibilidad para toda la poblacion con los que se promueva
el cambio organizacional en aspectos de equidad de género, con el fin de aproximarse a una

cultura con précticas laborales que beneficien a todos los colaboradores.
Beneficios de la implementacion de la equidad de género en las empresas

Actualmente, muchas organizaciones manifiestan sus compromisos con temas que trata
principalmente la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Temas como la equidad de
género en las empresas estan tomando un auge importante, en especial porque se relaciona

con derechos humanos y trato equitativo entre los colaboradores.
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Incluso al ser un tema de interés no solo porque trata aspectos de equidad de género, las
compafiias también tienen que asesorarse de cuanta ganancia o beneficio le deja un
compromiso organizacional. Las organizaciones, en su afan de generar utilidades, visualizan
una serie de beneficios antes de actuar no solo por responsabilidad social, sino que también

involucra beneficios macro y microempresariales.

Santa Cruz (s. f.) realizé un analisis sobre las politicas de acuerdo con la equidad de género
y de estas derivo beneficios. El autor los divide en dos bloques, los cuales los explica de
manera puntual. El primer bloque se deriva de los costos y el segundo de la diversidad, ambos
totalmente diferentes, pero que se complementan. Segin Santa Cruz (s. f.), los beneficios
derivados de los costos son:

Disminucion del absentismo laboral por un mejor ambiente de trabajo y una mayor
identificacion con la actividad de la empresa por parte de las trabajadoras y trabajadores,
mejora de la productividad y de la calidad del servicio prestado como consecuencia de la

mejora del ambiente de trabajo y de la satisfaccion (p. 283).

El autor resalta el ambiente de trabajo, cuando este esta atinado hacia el bienestar de todos
los colaboradores, las actividades y funciones de cada puesto de trabajo se reflejan en la
productividad, el ambiente de trabajo complementa la satisfaccion de cada colaborador de la

empresa. Santa Cruz (s. f.) menciona como parte de los beneficios:

Disminucion de la rotacién de las trabajadoras generada por las mayores posibilidades de
promocion y formacion, la mejora salarial producida por la eliminacién/disminucién de
las diferencias de remuneracidn entre hombres y mujeres y por las mayores posibilidades

de conciliacion entre la vida laboral y familiar (p. 283).

Estos beneficios se complementan de una u otra forma con los costos, porque la equidad
de género incita a propiciar un ambiente saludable en el lugar de trabajo, por ende y como
parte de las teorias de Recursos Humanos, cuanto mas satisfecho esté un colaborador mas

productivo sera en sus actividades.

El segundo bloque de beneficios que menciona Santa Cruz (s. f.) corresponde a los
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derivados del incremento y gestion de la diversidad: “la presencia o composicion equilibrada
entre mujeres y hombres en las empresas supone un fuerte incremento de la diversidad por

motivos de género y contribuira, de una forma, significativa a los beneficios” (p. 283).
Ademaés, Santa Cruz (s. f.) explica:

Mayores oportunidades para seleccionar y retener personas con talento, su incorporacion
al mercado de trabajo y la no discriminacion en la seleccion por parte de las empresas
representa para estas una oferta de trabajo mas amplia y mas formada. Al mismo tiempo
las empresas que desarrollen politicas de igualdad tendran més capacidad de atraer y

retener a las mujeres con mas capacidades (p. 283).

Al tener politicas de equidad de género en los Departamentos de Recursos Humanos
permite al reclutador contar con una gama mas amplia de opciones a elegir. Los candidatos
se vuelven mayores entre hombres y mujeres, al mismo tiempo, posibilita que con la no

discriminacion se aprovechen talentos que no se tomaban en cuenta debido al género.

Ademas de los anteriores también, Santa Cruz (s. f.) sefiala los siguientes beneficios:
“mejor adaptacion al mercado de la oferta de productos y servicios desarrolla la creatividad
y la innovacion, Favorece la flexibilidad de la organizacién, mejora de la imagen de la
empresa frente a los clientes y la sociedad” (p. 284). Este ultimo es sumamente importante

para las empresas, ya que brinda una mejor imagen y etiqueta en el mercado laboral.
Santa Cruz (s. f.) indica que:

Transmitirdn una imagen de excelencia a la sociedad y a sus clientes tanto por la via de
las redes informales de comunicacion desarrolladas por las personas que trabajan en la
empresa, como por la utilizacion de estas practicas en su comunicacién con el entorno (p.
284).

De igual forma, el Instituto Nacional de las Mujeres México [Inmujeres] (citado por De
la Cruz, 2013), menciona una serie de beneficios desde diferentes Opticas, tanto para la
empresa como para los colaboradores, las cuales son ambiente laboral, capital humano y la

imagen hacia el exterior. En relacién con el ambiente laboral indica:
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Mejora de la comunicacion interna: cuentan con mejores medios y libertad para
expresarse, permite conocer la opinion de las mujeres y tomar en cuenta sus necesidades,
mayor motivacion e identidad, a partir de una empresa mas humana, fortalecimiento del
trabajo en equipo; integracion del personal; mayor participacion, mayor sentido de

pertenencia y orgullo de pertenecer a la organizacion (p. 5).

En cuanto al capital humano Inmujeres (citado por De la Cruz, 2013) menciona:

La retencion del personal brinda seguridad y estabilidad, ademéas de menor rotacion, el
personal se siente respaldado, apoyado y protegido, superacién del personal, al tomar en
cuenta sus competencias laborales, se promueve la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, pueden aspirar a puestos directivos, de forma igualitaria (p. 5).

Por ultimo, en lo que corresponde a la imagen del exterior Inmujeres (citado por De la
Cruz, 2013) menciona: “mayor prestigio y compromiso como es un ejemplo, mayor presencia
de la marca de la empresa, mayor reconocimiento para las personas que aspiran a trabajar

con ellas, en su area son reconocidas como lideres” (p. 6).

Se puede notar que los beneficios son diversos y generan ventajas no solo para la empresa,
sino también para los colaboradores. Al comprometerse con la equidad de género el ambiente
de trabajo mejora, la retencion y seleccion se vuelve mayor y la imagen de la compafiia se

promueve en el entorno en general y del sector al que pertenece.
Seis razones para promover la equidad de género laboral

Las seis razones que se explicaran las defini6 la OIT, en el documento titulado Aprovechar
el talento de hombres y mujeres (2016), las cuales son “acceso a toda la reserva de talento,
la igualdad de género es una inversion, conocer la perspectiva del cliente, reducir riesgos y
costos, ser la mejor opcion como lugar de trabajo y la rentabilidad que implica el liderazgo

femenino” (pp. 24-26).

Cuando hace énfasis en acceso a toda la reserva, la OIT menciona “algunas diferencias en
los estilos y practicas de direccion entre hombres y mujeres en los puestos ejecutivos, las

diferencias de género no tienen un impacto en las capacidades generales de eficiencia en
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liderazgo” (p. 24). Es decir, tanto hombres como mujeres en puestos gerenciales estan en las

condiciones de ser igualmente eficientes en la labor.

La OIT también indica que “contratar mujeres como gerentes o0 en puestos no tradicionales
permite a las empresas aprovechar el conocimiento, la experiencia y la creatividad de toda la
poblacion, en lugar de solo la mitad de ella” (p. 24). Se hace un énfasis en las mujeres porque
son las que, por lo general, no ocupan los puestos gerenciales, pero la OIT menciona que si

estan realmente capacitadas bajo un liderazgo para ocupar estos puestos.

De igual forma, cuando la OIT hace referencia a que la equidad de género es una inversion,
se refiere a “valorar las diferencias significa reconocer que hombres y mujeres desempefian
distintos roles sociales y trabajan en diferentes areas sociales y puestos y, por lo tanto, tienen

diferentes experiencias, valores y perspectivas que pueden beneficiar a la empresa” (p. 24).

Es decir, se invierte en el &mbito empresarial para recibir habilidades y experiencias de
distintos roles sociales que, a la vez, transmiten conocimientos en diferentes lineas. Significa
que desde distintas perspectivas la toma de decisiones, por ejemplo, se vuelve mas en
conjunto y mas completa, la solucion de conflictos es mas eficiente, porque se toma en cuenta

diversas perspectivas.

Ademas, la OIT (2016) menciona como parte de conocer la perspectiva de cliente “en el
momento de disefiar campanas, las empresas deben considerar el perfil heterogéneo actual
de las mujeres. Para esto, es esencial dejar atras estereotipos de género” (p. 25). Con esto se
hace referencia a la capacidad de apertura para dirigirse en un ambito diferente y al involucrar
no solo hombres, sino también mujeres. Otra razon que menciona la OIT (2016) corresponde

a reducir riesgos y costos:

Las principales areas de riesgos y costos para los negocios son: dafios a la reputacion que
implica pérdida de confianza de las y los inversionistas o accionistas, pérdida de la base

de los consumidores posible litigio por un salario distinto o précticas injustas de empleo
(p. 24).

Se mencionan accionistas o inversionistas, también empresarios, clientes, entre otros, que

se adaptan a los temas de actualidad. Son empresas que practican buenas practicas laborales
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en temas de equidad de género y buscan alianzas con otras compafiias que también lo hagan.
La quinta razon que expone la OIT es ser la mejor empresa como lugar de trabajo, con base

en esto mencionan:

Puede atraer la principal fuente de ventajas competitivas: las personas. Para ser
competitiva, la empresa debe contratar personal adecuado desde el comienzo y ser capaz
de retenerlo. Las empresas que se adaptan a las necesidades de las personas y las hacen
sentir realmente bienvenidas podran beneficiarse de la mas amplia reserva de talentos (p.
24).

De igual forma, la OIT (2016) expone cémo lograr lo anterior a partir de los siguientes
puntos: “comprender que las prioridades laborales de cada persona cambian en diferentes
etapas de vida, reconocer que el modelo de carrera lineal ininterrumpida ya no es aplicado,

ampliar los posibles itinerarios para llegar a los puestos gerenciales y directivos” (p. 25).

Estos primeros tres puntos son interesantes, ya que introducen que cada persona tiene
experiencias y conocimientos adquiridos y, por ende, estan capacitados para adquirir o
apoderarse de puestos de alta direccion, gerenciales, supervision, entre otros de mandos altos.
Es de vital importancia otorgar estos puestos por las competencias y experiencias que
manejan las personas y no por el género que posean. Los siguientes tres puntos

complementan la lista que anteriormente se menciond, los cuales son:

Abolir los limites de edad para encontrar y desarrollar personas de alto potencial, tratar la
flexibilidad y el equilibrio entre la vida personal, familiar, laboral como un asunto de
todos, medir el desempefio de acuerdo con los resultados, no con las horas invertidas (p.
25).

Por consiguiente, la Gltima razén que sefiala la OIT (2016) corresponde a la rentabilidad

que implica el liderazgo femenino, el cual sefiala de la siguiente forma:

La discriminacion laboral no es solo un problema para las mujeres: también afecta
negativamente a la economia y a las unidades productivas. Existen evidencias de que el

rendimiento de las empresas con mujeres en puestos de direccion es mayor que en las
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empresas dirigidas exclusivamente por hombres (p. 25).

Con esto no se pretende afirmar que un género es mejor que otro, la idea principal es
demostrar que ambos géneros estan en la capacidad de ocupar puestos importantes en una

organizacion, ya que cuentan con igual formacion.

Desarrollo del cumplimiento de la equidad de género de las organizaciones en Costa
Rica

En este apartado se explicard de manera breve el desarrollo de la equidad de género en el
ambito laboral, con el fin de comprender la importancia del tema en la actualidad sobre las

organizaciones del pais.
Segun Flores (2016):

En 1985 Costa Rica ratifico la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer y en 2001 su Protocolo Facultativo. Mientras que ratifico
en 1995 la Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia

Contra la Mujer, conocida como la Convencion de Belem do Paré (p. 175).

Ademas, Flores (2016) también menciona: “se adiciona la Defensoria de la Mujer que
surge a principios de los noventa con la aprobacion de la Ley de Promocion Social de la
Mujer y en 1993 pasa a formar parte de la Defensoria de los Habitantes” (p. 176). El marco
normativo sefiala que en los afios noventa el fortalecimiento para avanzar en la equidad de

género era positivo.

Las leyes costarricenses han tratado de disminuir la inequidad de género. Al respecto,

Flores (2016) expresa:

Se podria decir que en los noventa inicia en Costa Rica un proceso de ampliacion y
fortalecimiento del marco juridico de la igualdad y los derechos de las mujeres. Este
proceso arranca con la Ley de Promocion Social de la Igualdad, se acelera en la segunda
mitad de los afios noventa, cuando se aprueban leyes de gran trascendencia y culmina en

2001 con la Ley de Paternidad Responsable. Posteriormente, se da una especie de
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estancamiento entre 2002 — 2006, periodo en que practicamente no se aprueba ninguna
legislacion de relevancia vinculada con los derechos de las mujeres y la igualdad. Esto
pueda asociarse a la situacion de crisis institucional que enfrento el mecanismo nacional
de la mujer entre 2005 y 2006. A partir del 2007 se activa con la aprobacion de la Ley de

Penalizacion de la Violencia (p.183).

En Costa Rica, la insercion de las mujeres en el campo laboral es complicado, tanto asi,
que muchas mujeres profesionales con titulo universitario no logran colocarse en puestos de
acuerdo con la profesion. Encontrar jefaturas femeninas es poco comun, en especial en

empresas privada. Flores (2016) expone al respecto:

Un éarea critica de desigualdad se asocia con el mundo laboral, los derechos econémicos y
la feminizacion de la pobreza. El desempleo, el subempleo, la brecha salarial, la
segmentacion laboral horizontal y vertical son manifestaciones de este tipo de
desigualdades, asi como el fendmeno de la jefatura femenina de hogar asociada con
contextos de pobreza y privacion material. Estas brechas de desigualdad son expresiones
de importantes procesos y transformaciones sociales y econémicas, que Costa Rica ha
enfrentado en los Ultimos veinticinco afios: transicion demogréafica, envejecimiento de la
poblacion, cambios en la composicion de las familias, apertura comercial, precarizacion

del mercado laboral, aumento de la desigualdad, entre otras (p.185).

El INAMU ha trabajado en materia de equidad de género, en muchos ambitos de la
sociedad, como el mundo laboral, en el que los datos evidencian una serie de problematicas
existentes, por ejemplo, insercion, puestos de trabajo, diferencias salariales entre hombres y
mujeres y otros aspectos que pueden mejorarse. Para esto, se creo la Politica Nacional para

la Igualdad y Equidad de Género. De acuerdo con Flores (2016):

El plano nacional fue el establecimiento de un marco legal para la promocién de los
derechos de las mujeres, a partir de la sancion, en 1990, de la Ley de Promocién de la
Igualdad Real de la Mujer, a la que le siguieron la aprobacién de otras leyes importantes
durante la década de los 90, como las leyes Contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo
y la Docencia (1995) (p. 14).
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La Convencion sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer, aprobada por la ONU en 1979, entr6 en vigor en 1981 y fue ratificada por Costa Rica
en 1985. Segun Flores (2016):

La Politica Nacional de Igualdad y Equidad de Género (PIEG) viene a constituir un cuarto
hito en el largo y complejo proceso de fortalecer institucionalidad y politica pablica sélida
y efectiva, para promover la igualdad y la equidad de género en el pais. Con esta politica,

se pretende dar un nuevo impulso al avance en materia de igualdad de género (p. 15).

Por otro lado, el INAMU (2016) presento:

La Politica Nacional para la Igualdad y la Equidad de Género (PIEG), que condensa los
compromisos del Estado costarricense, en los proximos 10 afios, con el fin de avanzar en
la igualdad de oportunidades y derechos entre mujeres y hombres. Una politica es un
compromiso de caracter publico, que permite concertar voluntades y compromisos de
diferentes actores. Una politica es también un anhelo y una firme voluntad de cambio
social. Una politica de igualdad y equidad de género es una propuesta de cambio social de

las fuentes de desigualdad (p.6).

Segun la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) (s. f.):

El fortalecimiento institucional planteado en el plan de Costa Rica se orienta a reforzar las
competencias politicas, técnicas y financieras del Instituto Nacional de las Mujeres
(INAMU), tanto en el &mbito central como local, como condicion para el logro de los
objetivos de la Politica Nacional para la Igualdad y Equidad de Género, asi como la
promulgacion de legislacién y normativa apropiada, procesos de capacitacion permanente
y asignacion presupuestaria adecuada [...]. Costa Rica establece mecanismos de
seguimiento entre los que se encuentra un sistema de informacion y evaluacion a cargo
del Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU) como entidad coordinadora de la Politica
Nacional para la Igualdad y la Equidad de Género (PIEG). Este sistema dara cuenta, al

mismo tiempo, de la gestion y del cumplimiento sustantivo de los objetivos de la PIEG
(p- 29).
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Sistemas de certificacion laboral en igualdad de equidad de género en Costa Rica

El sistema de Gestion de la Equidad de Género surge como una iniciativa para que las
organizaciones costarricenses se comprometan a mantener una igualdad de oportunidades
para hombres y mujeres incursionados en sus plantillas. Asi como para que busquen la

manera ideal de no tener diferencias entre uno u otro.

El INAMU (2018) lo define como “es un conjunto de elementos interrelacionados de una
organizacion, que interactian para establecer politicas, objetivos y procesos que contribuyen
a la igualdad de genero en la organizacion” (s. p.). Es decir, es una interrelacion entre
departamentos incluyendo colaboradores para introducir o modificar normativa o procesos

con base en la equidad de género.

Por otro lado, el INAMU (2018) también menciona “Constituyen una herramienta para la
eliminacion de las brechas de género en las organizaciones, aumentando la productividad y

el valor agregado de la organizacion como elementos diferenciadores” (p. 26).

Como lo indica el INAMU (2018) al eliminar las brechas de género en las empresas
también se obtienen beneficios. Se crea una relacion colaborador/empresa, en la que el
resultado es ganar/ganar. No solo la compafiia gana en productividad e imagen, sino que el

trabajador también gana en igualdad de oportunidades.
Por otro lado, el INAMU(2018) menciona

Los sistemas de gestion para la igualdad de género en las organizaciones buscan integrar
progresivamente la perspectiva de género en los sistemas de gestion organizacional en su
conjunto. En este sentido, promueven y facilitan que las organizaciones modifiquen
progresivamente su estructura y cultura organizacional para crear condiciones mas justas

y dignas para las trabajadoras y trabajadores (p. 27).

Los cambios para introducir la equidad de género en los procesos de las organizaciones
deben ir acompafados de una perspectiva de género que permita la apertura hacia una

modificacion de la cultura organizacional, de una manera gradual entre sus lineas de trabajo.

Segun el INAMU (s. f.):
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A finales del 2002 el INAMU se propuso desarrollar un proyecto tendiente a crear un
sistema de certificacion laboral que suscitara acciones novedosas en materia de empleo,
dirigidas a promover y fortalecer los derechos laborales de las mujeres, ofreciendo
condiciones y beneficios que fueran mas allad del cumplimiento de la ley en materia de

empleo (p.5).

Ademas, el INAMU, menciona:

En el 2007, como parte del Plan Piloto se otorga la certificacion a la Empresa Coca Cola
Industrias, empresa transnacional radicada en Costa Rica, primera empresa en certificarse,
con muy buen suceso por los resultados positivos que la aplicacion del SIGEG dejo en la
organizacion y por la amplia cobertura que le dio la prensa nacional al evento. En este afio

se inicio el proceso en el Banco Popular y de Desarrollo Comunal (p.6).

Actualmente, existen varias empresas que han obtenido la certificacion, tal es el caso de
la Universidad de Costa Rica, la Universidad Estatal a Distancia, BNFondos del Banco
Nacional, Acceture, entre otras. Esto evidencia que no importa la indole de la organizacion,

sea publica o privada, igual puede acceder a esta certificacion.

El INAMU guia a las organizaciones cuando ingresan al proceso del sistema de
certificacion, de manera que se vuelve un apoyo para el cumplimiento de este, mediante
capacitaciones introducen informacion necesaria a las personas encargadas de la compafiia

gue estan a cargo del proyecto.

Por otro lado, una vez que la empresa obtiene el certificado, es importante que esté en
constante avance y cambios, ya que un sistema no es estatico. La idea que el INAMU
introduce es actualizarse constantemente para que surjan nuevas acciones de fortalecimiento

y mejora continua en la organizacion.

Esto, a la vez, trae consigo una linea, ya que el INAMU cada cierto tiempo audita a las
empresas que por interés propio tomaron el sistema de certificacion como parte de sus
compromisos empresariales. La auditoria la realizan personas del INAMU, especialistas en

el tema de equidad de género. En relacion con esto, el INAMU (2018) sefala:
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El objetivo de las auditorias es verificar si el Sistema de Gestion para la Igualdad de
Género puesto en marcha por la organizacion esta de acuerdo con las disposiciones
planificadas con los requisitos de la Norma INTE 38-01-01 que regula el Sistema de
Gestion para la Igualdad de Género (SIGIG) y los establecidos por la organizacion [...].
En principio, la auditoria como instrumento de monitoreo, evaluacién, pero sobre todo de
retroalimentacion y correccion, debe incluir a todas las partes que haya sido certificadas
por la Norma del SIGIG (p. 10).

Buenas practicas laborales

En esta seccidn se enfatizard en el concepto de las buenas practicas laborales y su
vinculacion con los aportes para implementar la equidad de género en las organizaciones.
Ademas de la involucracidn para propiciar herramientas hacia un cambio de perspectiva de
género. EI INAMU (2018) lo define como:

Toda experiencia que se guia por principios, objetivos y procedimientos adecuados o
pautas aconsejables que se adeclan a una determinada perspectiva normativa o0 a un
parametro consensuado, asi como también toda experiencia que ha arrojado resultados

positivos, demostrando su ciencia y utilidad en un contexto concreto (p. 32).

Es decir, son practicas que propician una experiencia para obtener un resultado positivo
en la organizacion, guia los procedimientos de la empresa, asi como normativa. Ademas,
fomentan su buen uso en los resultados y ayudan a que gradualmente las empresas puedan

cambiar una perspectiva de un proceso.

El INAMU (2018), de igual manera, menciona la importancia al aplicar las buenas
practicas, las cuales son: “permite conocer actuaciones, metodologias o instrumentos que han
resultado positivos en relacion con el resultado que se persigue, permite darlas a conocer,

promover la reflexion y servir de base para mejorar las intervenciones” (p. 32)

Por lo tanto, emplear las buenas practicas como una guia o herramienta de trabajo, permite
intervenir, de manera adecuada, en distintas actuaciones que tenga la organizacion, ya sea

para introducir un nuevo tema, modificar metodologias o procesos que ya tenga la empresa
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y promover, de forma positiva, los resultados que se esperan esperados.

Ademas, el INAMU (2018) sefiala: “es importante tener en cuenta que no existen realidades
idénticas, por lo que ninguna solucién o gestion puede replicarse como un espejo de otra sin
antes tomar en cuenta el contexto especifico en el que cada una se desarrolla” (p. 32). Por
ende, las buenas précticas tienen un uso diferente para cada empresa y eso depende de la

situacion actual que maneja cada organizacion.

Debido a que la implementacién de la equidad de género en los procesos de reclutamiento
y capacitacion representa un proceso de dificil, realizarlo de manera gradual y progresiva
sera la mejor forma de llevarlo a cabo. Esto permitira tiempo de canalizar la modificacion
tanto para la alta direccion como para los demas niveles de la empresa. Las buenas practicas
laborales cumplen un papel fundamental en este caso, ya que se vuelven una guia para la

organizacion.

Las buenas précticas laborales, como son una herramienta de aplicacién, se vinculan con
otros temas para propiciar buenos resultados. En el tema especifico de la equidad de género,
estas se orientan hacia un mejor proceso de reclutamiento y capacitacion que los

Departamentos de Recursos Humanos realizan.

Ademas, estan dirigidas a alguien, es decir, a personas que las van a ejecutar, desde su
transmision del tema hasta su aplicacion. En el caso del tema principal del estudio sobre la
aplicacion de la equidad de género en los procesos de reclutamiento y capacitacion, se dirige

especificamente al Area de Recursos Humanos.

En este punto surge la pregunta, ¢qué son las buenas précticas laborales de equidad de
género? No obstante, no hay una respuesta concreta, pero si se tomaran en cuenta dos
conceptos de distintos autores para referirse al tema y tener una idea mas amplia la idea de

que trata. Accion RSE (2008) menciona:

Las BPL con equidad de género son un conjunto de politicas, medidas o iniciativas, que
van maés alla de la normativa laboral, que incorporan las empresas en forma voluntaria
para promover la igualdad de oportunidades entre trabajadoras y trabajadores y tender a

eliminar las brechas de género que existen (p. 10).
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Por su parte, el Instituto Nacional de las Mujeres (s. f.) expresa: “una buena practica de
género se define como las acciones que contribuyen a una mayor igualdad entre mujeres y
hombres en cualquier area de una organizacion y con resultados perceptibles” (p. 19). Es

decir, surgen con el fin de propiciar una igualdad de oportunidades para todos.

Cuando se mencionan buenas précticas laborales, se enfatiza en buenos resultados vy,
aunque esas practicas son para mejorar procesos, estd de mas imaginar un retroceso de este.
Las buenas préacticas con equidad de genero también generan resultados positivos para la

empresa.

De esta forma lo indica Accion RSE (2008): “las BPL con equidad de género favorecen a
las empresas. En aspectos como establecimiento de niveles internacionales de calidad y
gestion, aumenta el nivel de satisfaccion y compromiso de los trabajadores con su empresa,

mejora de la imagen corporativa” (p. 10).

Al brindar oportunidades tanto a hombres como a mujeres, permiten alcanzar un nivel de
satisfaccion y, por ende, obtener mejores resultados productivos. Esto porque al tener a los
colaboradores seguros de si mismos y del lugar en el que laboran, mejora su productividad y

desempefio en la organizacion. De esta manera lo expresa Accion RSE (2008):

Las compafiias que ya han introducido algunas de estas politicas muestran, en general,
costos minimos asociados con importantes beneficios. Destacan una mayor flexibilidad y
capacidad de enfrentar cambios, mejores opciones en la retencion de empleados (con los
respectivos ahorros en reclutamiento, induccion y entrenamiento) [...]. Incrementos en
productividad y efectividad, mejoras en indices de ausentismo, rotacién y clima laboral,
obtencidn de una mejor imagen publica y més atractiva para la fuerza laboral, asi como

también un mayor compromiso y lealtad de los empleados con la organizacion (p. 12).

Por ende, las buenas préacticas con equidad de género, ademas de aportar beneficios para
los colaboradores, también los genera para la empresa. Disminuir el ausentismo, por ejemplo,
es un gran beneficio para la compaiiia, asi como mantener un buen clima laboral entre sus
diferentes niveles organizacionales. La aplicacion de estas practicas significa un apoyo de la
alta gerencia para empezar a ejecutarlas, ademas una buena recepcion por parte de los

colaboradores y muy importante una buena ejecucion de los protagonistas que lo realizan.
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Para el presente proyecto, es importante el accionar del departamento de Recursos
Humanos, ya que, si se habla de equidad de género en la gestion de Recursos Humanos,
corresponde sobre gestionar de forma adecuada los procesos correspondientes para una

implementacion y ejecucion de la equidad como tal.

No obstante, Recursos Humanos tiene una tarea ardua para ejecutar las buenas practicas
con equidad de género en el proceso de reclutamiento, aunque ya es un tema tedioso, si se le
agrega equidad de género lo es todavia mas. Sin embargo, estas practicas son herramientas

de uso accesible, de manera que muchas veces se convierten en una guia empresarial.

Al convertirse en una guia de buenas practicas, su ejecucion desde el Area de Recursos
Humanos es hacia una linea de mejoramiento de sus procesos, al gestionar no solo procesos,
sino también a sus colaborares e inculcar el enfoque de género como un tema de

fortalecimiento para todos los colaboradores.

Ademas, es importante mencionar que las buenas practicas deben tener una persona a
cargo de su ejecucién como persona responsable de velar su cumplimiento, pero, a la vez,
antes de su aplicacion, diagnosticar a la empresa se vuelve esencial, para conocer sus

necesidades y suplementarlas por medio de estas.

De igual forma, las buenas practicas se convierten en un elemento o herramienta para
cambiar la perspectiva de género, de colaboradores y organizacion, son guias que pretenden

modificar un enfoque de género de manera progresiva.
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CAPITULO IlI: MARCO METODOLOGICO

Enfoque de la investigacion

Esta investigacion se realizard con un enfoque cualitativo que, segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) “utiliza la recoleccion y analisis de los datos para afinar las
preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion”

(p.7) Es decir, pueden desarrollarse preguntas antes o durante el estudio.

Los autores también mencionan que “el enfoque se basa en métodos de recoleccion de
datos no estandarizados ni predeterminados completamente. Tal recoleccion consiste en
obtener las perspectivas y puntos de vista de los participantes, sus emociones, prioridades,

experiencias, significados y otros aspectos mas bien subjetivos” (p.19).

La recoleccion de datos en este tipo de enfoque se basa en aspectos subjetivos que pueda
interpretar el investigador con respecto a los datos obtenidos. Los participantes no revelan
informacién tan especifica, pero si puntos de vista para que el investigador enfatice,

complemente y autentique informacion valida para la investigacion.
Disefio de la investigacion

En la investigacion cualitativa, el disefio serd investigacidn-accion que, segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) “es comprender y resolver problematicas especificas de una
colectividad vinculadas con un ambiente, frecuentemente aplicando la teoria y mejores

practicas de acuerdo con el planteamiento” (p. 496).

Es decir, el disefio planteado pretende indagar las variables de un hecho que sucede para
después intervenir y resolver lo encontrado. Aporta informacién necesaria para que el
investigador brinde herramientas o instrumentos validos para un cambio o reestructuracion

de lo que encontré. Segun Sandin (citado por Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014):

La investigacion-accion pretende, esencialmente, propiciar el cambio social, transformar
la realidad y que las personas tomen conciencia de su papel en ese proceso de
transformacion. Por esto, implica la total colaboracion de los participantes en: la deteccion

de necesidades, el involucramiento con la estructura a modificar, el proceso a mejorar, las
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practicas que requieren cambiarse y la implementacion de los resultados del estudio
(p.496).

Por este motivo, al abordar el tema del desarrollo de un modelo de gestion de Recursos
Humanos con el cumplimiento de la equidad de género, se toma el disefio investigacion-
accion para realizar un diagnostico en la empresa que sirva para proponer posteriormente
buenas précticas laborales para el Departamento de Recursos Humanos con el cumplimiento
en la equidad de género.

Fuentes de informacion

El estudio cuenta con dos tipos de fuentes de informacién, las cuales corresponden a
fuentes primarias y secundarias. Segun Herndndez et al. (2014) ‘“fuentes primarias
proporcionan datos de primera mano, pues se trata de documentos que incluyen los resultados

de los estudios correspondientes” (p. 61).

Debido a esto, como fuente primaria se tomaré en cuenta libros, articulos de publicaciones
periddicas y de revistas, tesis, documentos oficiales y documentos validos en sitios web, asi
como entrevistas a expertos en el tema investigado. Las fuentes secundarias son igual de
importantes que las primarias, en este caso se emplearan paginas en Internet, siempre y

cuando contengan publicaciones validas para la investigacion.
Muestra

En los estudios cualitativos la muestra corresponde, segun Hernandez et al. (2014) al
“grupo de personas, eventos, sucesos, comunidades, etc., sobre el cual se habran de recolectar
los datos, sin que necesariamente sea estadisticamente representativo del universo o
poblacion que se estudia” (p. 384). Por lo tanto, se necesita una muestra que ayude en la
recoleccion de datos, pero esta no tiene que ser representativa ni especifica, simplemente

debe proporcionar la informacion que el investigador desea.

Por esta razon, es una muestra no probabilistica y, ademas, muestras por conveniencia.
Battaglia (citado por Hernandez et al., 2014) indican que “estas muestras estan formadas por

los casos disponibles a los cuales tenemos acceso” (p. 390). Es decir, las muestras a realizar
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seran de manera conveniente a expertos en el tema investigado.

Cuadro 1. Elementos seleccionados como muestra para la investigacion, 2019

Entrevista

;Donde?

SPor qué?

Entrevistado 1

Yema Dorada S. A.

Jefatura de Recursos

Humanos

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Unidades de analisis

Yema Dorada S. A.

Yema Dorada S. A.

Travel Excellente

Fuente: elaboracion propia, 2019.

Criterios de equidad de género

Jefatura ventas

Jefatura administracion
general
Jefatura de Recursos

Humanos

Con el fin de establecer la mejor forma de aplicacion de la equidad de género en las

organizaciones, es necesario definir una serie de criterios aplicables en los procesos de

reclutamiento y capacitacion en los Departamentos de Recursos Humanos. Estos representan

un complemento para los procesos mencionados, es decir, que siguen un eje 0 una linea

establecida. La Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (2014) menciona:

La Equidad de Género Implica tener en cuenta las condiciones de partida de mujeres y

hombres para acceder a una determinada oportunidad o beneficio. Para esto, el Estado

debe tratar a cada grupo de personas en funcion de los problemas especificos que enfrenta

para ejercer sus derechos; es decir, tratar igual a quienes estan en las mismas condiciones

y, de forma diferenciada (p. 23).

Beneficios del cumplimiento de la equidad de género

Los beneficios en el cumplimiento de la equidad de género segin Susan McDade (2016)

son “Las empresas que apuestan a la participacion de las mujeres son percibidas como
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socialmente responsables, logran una mayor eficiencia y un mayor rendimiento del personal,
méas compromiso de los empleados y la mejora de la contratacion y de su imagen publica. ~
(pérrafo 7)

Muchos son los beneficios en el &mbito organizacional que ganan las empresas al aplicar
politicas, normas o regulaciones en materia de equidad de género. Al cambiar la perspectiva
del tema, las compafiias logran tener un valor diferenciado con respecto a las demas y logran

un compromiso para erradicar la desigualdad de hombres y mujeres en las organizaciones.
Guia de buenas préacticas con cumplimiento en la equidad de género

Carlos San Roman (2018) indica que “las buenas practicas laborales buscan mejorar el
clima y las condiciones laborales, dentro de un marco de trato respetuoso. Estas mejoras
impactan positivamente en el desempefio de los colaboradores y, ademas, contribuyen con la

mejora de su empleabilidad” (s. p.).

Por ende, son una herramienta que pretende proporcionar a las organizaciones un mejor
clima laboral, asi como las mejores condiciones laborales para los colaboradores, las buenas
précticas laborales se convierten en una herramienta con funcionalidad de guia para que la

organizacion pueda encaminarse sobre la equidad de género.

Instrumentos utilizados en la investigacion

Segun Hernandez et al. (2014):

El propio investigador. Si, el investigador es quien, mediante diversos métodos o técnicas,
recoge los datos, no solo analiza, sino que es el medio de obtencién de la informacién. Por
otro lado, en la indagacion cualitativa los instrumentos no son estandarizados, sino que se

trabaja con multiples fuentes de datos (p. 397).

Como se menciono, el investigador es la persona que obtiene la informacién que desea
tener a su alcance para estudiar la unidad de analisis. Para la presente investigacion, el

instrumento, ademas de revision de literatura valida, como libros y articulos cientificos, asi
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como tesis, también se requiere de una entrevista.

Al respecto, Hernandez et al. (2014) mencionan “se define como una reunion para
conversar e intercambiar informacion entre una persona (el entrevistador) y otra (el
entrevistado) u otras (entrevistados)” (p. 403). Es decir, no corresponde a preguntas cerradas,
sino més bien tiende a hacer un conversatorio para que el investigador pueda obtener los

datos.

Janesick (citado por Herndndez et al., 2014), plantea: “en la entrevista, a través de las
preguntas y respuestas se logra una comunicacion y la construccion conjunta de significados
respecto a un tema” (p. 403). Con la entrevista el investigador puede obtener muchos datos

gue, en ocasiones, no se encuentran en revisiones de literatura.

Mertens (citado por Herndndez et al., 2014) menciona que los tipos de entrevista son “de
opinidn, expresion de sentimientos, conocimientos, sensitivas, antecedentes y de simulacion”
(p. 404). A partir de lo anterior, en la presente investigacion se utilizara el tipo de entrevista

de opinidn, para conocer experiencias y conocimientos de expertos en el tema.

Chasteauneuf (citado por Hernandez et al., 2014) indica que “un cuestionario consiste en
un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p. 217). Con esto, las
preguntas deben ser claras en el momento de realizar el cuestionario, ya que esa seré la forma

de medir las variables o unidades de analisis.

Existen dos tipos de preguntas en los cuestionarios, abiertas y cerradas. Hernandez et al.
(2014) exponen que “las preguntas cerradas contienen categorias u opciones de respuesta que
han sido previamente delimitadas. Es decir, se presentan las posibilidades de respuesta a los

participantes, quienes deben acotarse a estas” (p. 217).

Por lo tanto, las preguntas cerradas ya tienen delimitadas las respuestas, la persona que
contesta tiene que elegir una de las opciones que se le brindan, de hecho, las preguntas
cerradas permiten que la persona no se desvie del tema principal. Hernandez et al. (2014)

también plantean que:

Las preguntas abiertas no delimitan de antemano las alternativas de respuesta, por lo cual
el nimero de categorias de respuesta es muy elevado; en teoria, es infinito y puede variar

de poblacion en poblacion. Son dtiles cuando no hay suficiente informacion sobre las
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posibles respuestas de las personas (p. 220).

Las preguntas abiertas se utilizan cuando se requiere saber la opinidn o experiencias de
personas que puedan transmitir informacion necesaria para un estudio, ya que como se
explicé anteriormente no se tiene un limite de respuesta, su extension puede variar como lo

quiera la persona que conteste las preguntas. De acuerdo con Hernandez et al. (2014):

La eleccion del tipo de preguntas que contenga el cuestionario depende del grado en que
se puedan anticipar las posibles respuestas, los tiempos de que se disponga para codificar

y si se quiere una respuesta mas precisa o profundizar en alguna cuestion (p. 221).

Por lo tanto y debido a lo anterior, en la investigacion se utilizaran preguntas abiertas. En
primer lugar, por tener un enfoque cualitativo y, ademas, porque el mayor interés de aplicar
preguntas es para conocer la opinién de los expertos, para contribuir a una informacion clara

y completa del tema principal.
Proceso para la recoleccion y analisis de datos

Para el proceso en la recoleccion y analisis de datos es necesario tener presente que se
parte de una muestra, en este caso no probabilistica y, ademas, es a conveniencia. Para esto,
se elegiran expertos en el tema de equidad de género, asi como encargados del Area de
Recursos Humanos en las organizaciones que puedan brindar informacidon necesaria y

relevante sobre el tema de investigacion.

La entrevista tiene como objetivo recolectar informaciéon valida, que proporcione
conocimientos y experiencias en temas de cumplimiento de equidad de género y la aplicacion
en las empresas. Esto con el fin de introducir, cambiar o modificar la perspectiva de género

en ambitos laborales de una organizacion.

El fin es obtener informacion importante, asi como recopilar datos que no siempre se
encuentran en la literatura, sino en una conversacion interactiva con personas que conozcan
a fondo los temas. Los entrevistados seran personas involucradas en los procesos de equidad

de género, desde los requisitos de la aplicacion, hasta su desarrollo.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

En esta seccion sobre el andlisis de resultados es importante aclarar que, con el fin de
obtener la mayor informacion pertinente al tema de investigacion, se aplicaron dos tipos de
entrevistas. Una en una empresa privada en la que se realizan los procesos de reclutamiento

y capacitacion con base en la equidad de género y el otro tipo en Yema Dorada S. A.

La primera entrevista se realizo en Travel Excellente. Se entrevisto a la encargada de
Recursos Humanos, que desde el 2011 se encuentra bajo el estandar de equidad de género
laboral, han pasado por varios cambios y procesos organizacionales. Con el fin de obtener

los resultados deseados.

Actualmente Travel Excellente cuenta con 75 colaboradores, distribuidos en un 46 %
hombres y el restante 54 % en mujeres. Ademas, un punto importante para la empresa
mencionada corresponde a que cuentan con el apoyo de la alta direccion para el tema de la

equidad de género laboral.

En la actualidad, Travel Excellente cuenta con el sello de equidad de género y fue una de
las primeras empresas en obtenerlo. Se entrevistd con el objetivo de obtener criterios con
base en la equidad de género laboral, especificamente en los procesos de reclutamiento y
capacitacion. Como es una empresa capacitada y auditada por el Inamu, tienen los criterios

definidos para la aplicacion a lo que corresponde a este tema.

Las preguntas aplicadas a Travel Excellente, tenian tres ejes principales los cuales fueron:
sobre la equidad de género en ambitos laborales y recursos humanos, sobre la equidad de
género aplicada en procesos de reclutamiento y sobre la equidad de género en procesos de
capacitacion. Estos se escogieron, con el fin de responder el primer objetivo respecto a los

criterios de equidad de género en los procesos de reclutamiento y capacitacion.

En primer lugar, la entrevista inici6 sobre la equidad de género en &mbitos laborales y
Recursos Humanos, por lo que se preguntd lo siguiente: al aplicar la equidad de género,
¢cudles considera usted que son los beneficios internos para la empresa? La persona
entrevistada explicd, de manera espontanea, los beneficios que obtuvieron posterior a la

aplicacion de la equidad de género en la compafiia para la cual labora.
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Entre los beneficios que la entrevistada dio como respuesta se encuentra la obtencion de
personal mas capacitado en todas las areas de la empresa, ya que la equidad de género
erradica brechas en la capacitacion. Es decir, todos los colaboradores, ya sea mujer u hombre,

reciben las mismas cantidades de horas y calidad en cuanto a las capacitaciones recibidas.

Abigail Jiménez menciond con respecto a las capacitaciones “muchas empresas realizan
las capacitaciones sin pensar en temas como horarios o traslados del personal al lugar de la
capacitacion, pero no se dan cuenta que estan limitando la asistencia a aquellos colaboradores

que tienen que cuidar a sus hijos, por ejemplo” (Comunicacion personal, s. f.).

La entrevistada hace referencia a que las capacitaciones deben realizarse dentro de las
instalaciones o si es fuera de estas, proporcionar el medio de transporte y, ademas, es muy
importante que se realice en el horario laboral de cada colaborador, de esta manera hay un

aseguramiento de que las personas puedan asistir.

En cuanto a puestos de mandos equitativos, la entrevistada comento que este punto surgio
desde la alta direccion, ya que mantienen una paridad. Debido a esto, se ha tratado de que en
todas las lineas de la empresa se maneje de la misma forma, aunque no es un proceso sencillo,

ya que no en todas las lineas se pueden realizar tan facil.

La forma en que Travel Excellente lo ha trabajado, es capacitar al personal no solo en
temas de equidad de género, sino también invertir para que los colaboradores puedan
desarrollar esas destrezas, capacidades y habilidades necesarias para ocupar un puesto que

no sea el habitual. Abigail Jiménez menciond:

Cuando empezamos a aplicar la equidad de género, se tuvo que otorgar la oportunidad de
aplicar a puestos no tradicionalistas tanto a hombres como mujeres, pero, para esto, nos
apoyamos de instituciones como universidades, técnicos, para tener una amplia gama de

candidatos que puedan optar por el puesto (Comunicacion personal, s. f.).

Existen ciertas jefaturas que se adaptan mejor a una persona, por sus condiciones de
estudio o experiencia profesional. Sin embargo, no hay que negarle la posibilidad, no importa
si es hombre o0 mujer, sino la persona idonea con las caracteristicas adecuadas al puesto y con

un buen manejo del liderazgo. Abigail Jiménez indico:
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Lo que buscamos mejorar y erradicar desde que empezamos este proceso, es ir eliminando
el pensamiento de que generalmente solo hombres llegan al puesto de jefaturas, aqui eso
no existe, las mujeres también estan en la capacidad de tomar cualquier jefatura siempre
y cuando al igual que a los hombres cumplan con los requerimientos del puesto

(Comunicacion personal, s. f.).

Del mismo modo, Jiménez mencion6 que es importante el apoyo de la gerencia para
implantar este tema, por motivos meramente de compromisos, ademas de estructuracion de

ciertos procesos, procedimientos y normativa interna, no tanto por cuestiones de inversion.

El desarrollo humano es uno de los beneficios que cit6 la entrevistada. Esto porque al
tener acciones afirmativas de equidad de género han podido sacar el mayor potencial del
personal. Ademas de brindarle calidad en cuanto a vida laboral-familia, con esto se logra que
los colaboradores tengan calidad de vida laboral y, por ende, que se sientan satisfechos.

Abigail Jiménez sefialo:

Yo quiero que mi personal se identifique con la empresa, se sienta comodo con lo que
hace, sin prejuicios, lograr esa conciliacion entre vida laboral-familia, que muchas veces
se vuelve una limitante especialmente para las mujeres por el cuido de los nifios [...].
Ademas, menciona incursionar el teletrabajo, por ejemplo, nos ha permitido que esa
limitante (anteriormente mencionada), no sea una preocupacion para ellos, tener la
flexibilidad de horario, trabajar sin prejuicios de ser hombre o mujer, es una sefial de
motivacion y eso logra llevar a mi personal a tener una salud integral, un ambiente de

trabajo sano para todos en general (Comunicacion personal, s. f.).

Personal productivo, porque al tener al personal motivado, con un ambiente agradable
para realizar las labores, ademéas con un alto grado de capacitaciones, logra que sea mas
productivo. Es decir, le produzcan més a la empresa, al fin y al cabo, se genera una relacion
entre empresa-colaborador un ganar-ganar, el trabajador no se vuelve un gasto, sino una

inversion.

De igual forma, la siguiente pregunta fue: ¢cuales beneficios externos cree que logre la

empresa con la aplicacion de la equidad de género? Ante esto, Abigail Jiménez hizo
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referencia a:
e Productividad social.
e Disminucion de brecha social.
e Posicionamiento en el mercado.
Abigail Jiménez menciono:

Productividad social, porque al haber mejores personas, mas preparadas, con liderazgo,
van a aportar en la sociedad y més todavia en la economia del pais, eso también ayuda a
erradicar la brecha social no solo de salarios, sino también de oportunidades, ayuda a la
empresa a posicionarse en el mercado con mejores alianzas estratégicas con clientes y

otras empresas (Comunicacion personal, s. f.).

Actualmente, existen empresas que estan en constante movimiento con temas de la
actualidad y optan por generar alianzas con otras compafiias que vayan sobre la misma linea.
Jiménez indico “el aplicar la equidad de género, hace que la perspectiva de otras empresas
hacia adentro de mi empresa les genera mas confianza y amplitud de negocio”

(Comunicacion personal, s. f.).

La siguiente pregunta realizada fue: ¢Cuales son las oportunidades de mejora para la
empresa con una guia de buenas practicas laborales enfocada en la equidad de género? La
respuesta de la entrevistada fue “mejoras en las politicas de salarios, bandas salariales
equitativas, programas de capacitaciones, induccion para sensibilizar al personal”

(Comunicacién personal, s. f.).

Ademas, hizo énfasis a lo que corresponde a la induccion para sensibilizar al personal e
indico “la equidad de género laboral es un tema de cultura organizacional, la cultura es algo
que se hace poco a poco, pero como le cambiamos a una persona un pensamiento de cuarenta
afios atras, por ejemplo, ese es nuestro mayor reto, siempre hay por mejorar” (Comunicacion

personal, s. f.). Otra oportunidad de mejora que menciona Jiménez corresponde a:

El tema de involucrar el teletrabajo en algunos puestos que, si se pueden adoptar, es

importante el teletrabajo como la flexibilidad laboral, para mi como persona a cargo del
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personal me gusta que la persona trabaje sin preocupaciones, sin estrés, que le imposibilite

estar concentrada en el trabajo.

Lo anterior Abigail Jiménez lo enfatiza como conciliacion vida-trabajo, lo relaciona con
equidad de genero porque muchas veces los colaboradores de la empresa son madres o padres
de familia, con obligaciones por cumplir y que el trabajo se vuelve un factor estresor por

limitarlo a desempefiar compromisos familiares.

Como oportunidad de mejora, se coloca el teletrabajo para conciliar, de manera general,
lo que corresponde a procesos extralaborales y se involucra equidad de género porque
generalmente son mujeres que tienen que estar pendientes muchas veces de sus hijos y demas

temas que afectan el desempefio de un puesto.

Para terminar la seccién sobre la equidad de género en ambitos laborales y Recursos
Humanos se realizé la pregunta: ;Cual es el costo de implantar buenas précticas laborales

enfocadas en la equidad de género? A lo que la entrevistada respondio:

Tiempo como limitante en el sentido de avanzar en solo lo necesario, ejemplo; montar una
plataforma en linea para capacitaciones, sin embargo, es complejo porque demora tiempo
y, ademas de tiempo como vender la idea a gerentes generales sobre la inversién tanto en

tiempo como dinero (Comunicacion personal, s. f.).

Ademas, menciond que:

El presupuesto se vuelve un costo para asumir mayores retos en temas de equidad de
género, ejemplo; nuevos métodos para alimentar el sistema de equidad de género, esto
porque los sistemas no son estaticos, sino mas bien se mantienen en constante movimiento

(Comunicacién personal, s. f.).

A partir de la primera seccién de la entrevista se obtuvieron los beneficios internos,
externos, oportunidades de mejora y, por consiguiente, los costos que se ven involucrados
para la aplicacion de la equidad de género en una empresa, los cuales se detallaran en el

siguiente cuadro:
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Cuadro 2. Sobre la equidad de género en ambitos laborales y recursos humanos

Pregunta

Respuesta

Beneficios internos

Personal mas preparado

Puestos de mandos equitativos

Desarrollo humano

Salud integral en los colaboradores

Personal productivo

Mejores condiciones laborales, en principio

de equidad

Acciones afirmativas

Liderazgo

Beneficios externos

Productividad social

Disminuciéon de brecha social

Posicionamiento en el mercado

Oportunidades de mejora

Mejoras en las politicas de salario

Bandas salariales

Programas de Capacitaciones

Induccion para sensibilizar al

personal.

nuevo
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Costos Tiempo

Presupuesto

Fuente: elaboracion propia, con datos brindados por Abigail Jiménez, 2019.

La segunda seccion de la entrevista en Travel Excellente corresponde a la equidad de
género aplicada en procesos de reclutamiento. Para esto, se aplicaron varias preguntas para

encontrar la informacion que ayudara a responder los objetivos de la investigacion.

La primera pregunta fue: ¢ Cudles considera usted que son los criterios para incorporar la
equidad de género en los procesos de reclutamiento en una empresa? La respuesta de Abigail
Jiménez, con respecto a esta pregunta fue bastante extensa y enriquecedora, por lo que se

tratard de ser lo mas explicativo posible. En primer lugar, menciond:

Los ocupantes del puesto de recursos humanos deben empezar por leer la nueva reforma
procesal, ya que ahi indican varios puntos a tomar en cuenta con respecto a la igualdad de
oportunidades, partiendo debido a esto se tiene que realizar una estructuracion nueva de

las politicas de recursos humanos (Comunicacion personal, s. f.).

La entrevistada hizo énfasis en que la forma en que esté la politica empresarial de Recursos
Humanos influira en las acciones del departamento, las politicas deben modificarse para que
sean inclusivas. Abigail indico: “los procesos que nacen desde las politicas en las empresas
ya generan un sesgo con respecto a la division sexual del trabajo, por eso, es necesario

cambiarlo en forma y fondo” (Comunicacion personal, s. f.).

Después de modificar la politica de Recursos Humanos con un enfoque en equidad de
género laboral, es importante empezar con acciones afirmativas que permitan esa equidad.
Un punto que Abigail Jiménez resalté durante toda la entrevista con respecto al reclutamiento

corresponde a los anuncios o publicaciones en busca de candidatos para un puesto:

En los anuncios de puestos vacantes, la equidad de género se reconoce en la redaccion de
ese anuncio, el lenguaje utilizado, eso va a determinar hacia quien me voy a dirigir, por

ejemplo, no es lo mismo publicar un anuncio diciendo busco coordinador de sistemas de
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informacidn a publicar el anuncio: puesto para coordinacion de sistemas de informacion

(Comunicacion personal, s. f.).

Es decir, con solo la redaccién ya se puede determinar si hay inclusion, la idea de un
lenguaje inclusivo es que el anuncio de un puesto vacante se dirija hacia hombres o mujeres,
de manera que cada uno pueda aplicar sin sentirse excluido de un proceso. Jiménez menciono
“es importante que los departamentos de recursos humanos tengan lentes de género puestos,
no inclinados hacia hombres o mujeres, sino equitativamente, esto, de cierta forma,
sensibiliza tanto a la sociedad, asi como a las empresas, jefaturas y colaboradores”

(Comunicacion personal, s. f.).
Ademas, Jiménez indico:

En el momento de escoger la persona idonea al, debido a que se anda buscando cumplir,
debe escogerse de acuerdo con las competencias, destrezas y habilidades que indica el
manual de puesto como se dijo anteriormente con una redaccion inclusiva y no solo
dejarse guiar por si es hombre o mujer, mientras una persona pueda realizar las labores de
acuerdo con sus competencias, es idonea para cubrir un puesto (Comunicacion personal,
s. f).

Sobre reclutamiento también se realiz6 la siguiente pregunta: ¢Considera necesario
introducir nuevos procedimientos y politicas de reclutamiento de personal para aplicar la
equidad de género en una empresa? A lo que Jiménez respondid: “Claro, hay que cambiar no
por completo, pero si empezar por cambiar la redaccion tanto de los perfiles, asi como los
manuales de puestos, implantar a los procesos de la politica lenguaje inclusivo, poner en los

procesos buenas practicas” (Comunicacion personal, s. f.).

Ademas, se realiz6 la siguiente pregunta: ;Qué debe considerar una guia de buenas
practicas laborales para la integracion de la equidad de género en los procesos de
reclutamiento? Algunas de las respuestas fueron “candidatos donde haya paridad, de manera
que se tomen en cuenta para un puesto hombres, asi como mujeres, dar oportunidades”. De

igual forma, se obtuvieron otras respuestas como:
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Comenzar el reclutamiento desde curriculum ciegos, perfiles que partan desde
comportamientos o destrezas, evitar que el nombre del puesto vaya dirigido a un género
en especifico, documentar perfiles y manuales de puestos, de manera que, toda persona
que vaya a ocupar el puesto de recursista humano en la empresa reclute bajo la misma

linea de equidad de género (Comunicacion personal, s. f.).

La ultima pregunta de esta seccion fue ¢Como incorporar buenas practicas laborales
enfocadas en la equidad de género en los procesos de reclutamiento de personal? A lo que
Jiménez contestd: “De manera gradual, con el apoyo y voluntad de la gerencia. Documentar
todo en la normativa, tratar de evitar los sesgos entre géneros” (Comunicacion personal, s.
f.). Para finalizar esta seccion sobre equidad de género en los procesos de reclutamiento se

obtuvo lo siguiente:
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Cuadro 3. Sobre equidad de género aplicado al proceso de reclutamiento

Pregunta

Resultado

Criterios para incorporar la equidad de
género en los procesos de reclutamiento en

una empresa

Estructuracion de politicas de Recursos

Humanos.

Estudio de la nueva reforma procesal.

Tipo de redaccion en anuncios para

puestos vacantes.

Lenguaje inclusivo en anuncios y manuales

de puestos.

Escoger por competencias y no por género.

Contenido de buenas practicas laborales
para incorporar equidad de género en el

proceso de reclutamiento

Curriculos ciegos.

Candidatos donde haya paridad.

Escoger candidatos de acuerdo con las
competencias y destrezas y no por género.
Documentar perfiles y manuales de
puestos de acuerdo con la equidad de

género.

Fuente: elaboracion propia, con datos brindados por Abigail Jiménez, 2019.

Para finalizar la entrevista en Travel Excellente se realiz6 la seccidn de preguntas sobre la
equidad de género en procesos de capacitacion. Por lo tanto, la primera pregunta al respecto
fue la siguiente: ¢Cual seria el mejor mecanismo para que la capacitacion cambie la

perspectiva de genero en una empresa? Ante esto, Jiménez sefialo:

Utilizar un lenguaje inclusivo para mejorar la comunicacion, un mecanismo importante
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actualmente es utilizar capacitaciones para cada tipo de generacion, utilizar las pizarras
informativas, innovar en mecanismos y que no solo sea una metodologia en aula y de
forma magistral, por ejemplo, nosotros queremos realizar un foro-pelicula donde se pueda

analizar desde la perspectiva de género (Comunicacion personal, s. f.).

Es decir, en temas con bastante auge como la equidad de género en el trabajo, es
importante tomar herramientas y mecanismos nuevos, de manera que los colaboradores
reciban la informacién, de una forma que canalice de forma distinta, tomando en cuenta

también hacia quién se dirige la informacion.

Asimismo, se preguntd ¢ Qué impacto, segun el tipo de poblacion, tendria la aplicacién de
equidad de género en el proceso de capacitacion? A lo que Jiménez contestd: “El impacto va
a estar, segun la escolaridad del personal y tipo de empresa. Sin embargo, tuvimos impactos
sobre temas de conciliacién vida-trabajo, cambios en las politicas y normativas internas,

mejoro la flexibilidad de horarios” (Comunicacion personal, s. f.).

La dltima pregunta de esta seccion fue la siguiente ¢Qué debe considerar una guia de
buenas practicas laborales para la integracion de la equidad de género en los procesos de
capacitacién? A lo que Jiménez mencioné: “feminidad y masculinidad, es decir, no tener
miedo a expresar mi “yo”, eso hay que transmitirlo, comunicacién mas efectiva, induccion
enfocada en la equidad de género e innovar para transmitir la informacién deseada”

(Comunicacion personal, s. f.). En cuanto a capacitacion, se obtuvieron los siguientes datos:

Cuadro 4. Sobre equidad de género en procesos de capacitacion

Pregunta Resultado

Mecanismos para que la capacitacion | Utilizar un lenguaje inclusivo para mejorar
cambie la perspectiva de género en una | la comunicacion.
empresa

Capacitacion por generacion.

Pizarras informativas.

Sistemas abiertos de aprendizaje ejemplos:
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foro-pelicula.

Impactos de la aplicacién de equidad de | Conciliacion vida-trabajo.
género

Cambios en politicas y normativas internas.

Contenido de buenas practicas laborales | Comunicacion mas efectiva.
en procesos de capacitacion
Induccién enfocada en equidad género.

Innovar.

Fuente: elaboracion, propia con datos brindados por Abigail Jiménez, 2019.

Como se menciond al inicio de este apartado, se realizaron dos tipos de entrevista, la
primera corresponde a los resultados anteriores, por lo que a continuacion, se hara referencia
a las entrevistas aplicadas en Yema Dorada S. A. En esta se referira como entrevistado 1,

entrevistado 2 y entrevistado 3, los tres ocupan puestos de jefaturas.

Yema Dorada S. A., es una empresa que se dedica a la produccion, comercializacion y
distribucion de huevo fresco. Actualmente, cuentan con 185 personas distribuidas en siete
departamentos, de las 185 solo un 14 % son mujeres, ubicadas en la parte administrativa y
también en planta de empaque y limpieza.

La entrevista aplicada se divide en dos secciones, los cuales corresponden a: sobre la
equidad de género en Yema Dorada S. A. y sobre la implementacién de la equidad de género
en la empresa Yema Dorada S. A. El fin es conocer la perspectiva que tienen las jefaturas
acerca del tema y la forma y o impacto de implementarlo en procesos de reclutamiento y

capacitacion.

Cuadro 5. Perspectiva equidad de género

Entrevistado 1: desde el punto de vista de
paridad, no hay una relacién equitativa, los

puestos de gerencia en su mayoria son
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¢, Cual es su perspectiva de la equidad de

género en la empresa Yema Dorada S. A.?

ocupados por hombres, las mujeres
ocupan los puestos que tradicionalmente

son para mujeres.

Entrevistado 2: perspectiva, me parece que
no anda del todo mal, sin embargo, las
mujeres solo ocupan los puestos
tradicionalistas, por ejemplo, secretaria del
gerente, recepcionista, recursos humanos,

entre otras.

Entrevistado 3: en la empresa si hay mas
hombres que mujeres, sin embargo, las
mujeres que estan en aproximadamente en
dos departamentos de seis, eso dice
mucho, pero hay que considerar si las
mujeres estdn dispuestas a realizar
trabajos mas pesados que estar en una

oficina, por ejemplo.

Fuente: elaboracion propia con datos proporcionados por entrevistados, 2019.

Al analizar las respuestas obtenidas para la pregunta uno, se obtiene que no existe

aproximacion a una paridad laboral. El entrevistado uno hizo énfasis en que las mujeres

ocupan puestos tradicionalistas, generalmente recepcionista y secretaria y que mas de la

mitad de los puestos de gerencia son ocupados por hombres.

Ademas, los entrevistados también mencionaron que Recursos Humanos tendria que

analizar las competencias en los manuales de puestos de trabajo para verificar si tanto

hombres como mujeres podrian optar por el mismo puesto en los distintos departamentos, ya

que habria que examinar la disponibilidad de mujeres para puestos no tradicionales.

Cuadro 6. Politicas que propician la equidad de género
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¢ Considera que las politicas de la empresa
y de Recursos Humanos propician la

equidad de género en la empresa?

Entrevistado 1: puede mejorarse, sin
embargo, eso va a depender del apoyo que
dé la gerencia. Puesto que debido a esto

nacen las decisiones.

Entrevistado 2: las politicas actuales de la
empresa, N0 maneja temas respecto a la
equidad de género, ahora si las propicia,
para serle sincero no es un tema eje o
principal, la razén es porque el proceso
productivo

maneja esfuerzos fisicos,

extensas jornadas, giras, entre otras cosas.

Entrevistado 3: las politicas no contemplan
la equidad de género porgue no es un tema

gue haya venido trabajandose.

Fuente: elaboracion propia, con datos proporcionados por entrevistados, 2019.

Con respecto a la pregunta 2, las respuestas evidencian que la equidad de género no es un

tema que se haya trabajado. Ademas, al no ser un eje principal en la empresa, no se ha

planteado frente a la alta gerencia, el hecho de que las politicas no propicien la equidad de

género es un indicador de esto.

Ademas, en las respuestas se indicd que deberia valorarse los puestos de trabajo para

contemplar la implementacion de paridad incluso en departamentos de produccion, debido a

gue estos son de jornada larga, horario rotativo, esfuerzos fisicos, lo que se valoraria es si

mujeres estan dispuestas a esas condiciones.

Es decir, las politicas actuales de la empresa estudiada no se orientan o enfocan en la

equidad de género, eso lo evidencian las respuestas obtenidas. Por ejemplo, el entrevistado 3
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menciono “las politicas no contemplan la equidad de género porgue no es un tema que haya
venido trabajandose”, por consiguiente, en el Departamento de Recursos Humanos deben

trabajar en la normativa interna utilizada, para implantar la equidad de género.

Se realizé una pregunta extra que no estaba en el cuestionario a la jefatura de Recursos
Humanos, sobre si existe politica de Recursos Humanos. Ante esto indicd que politica no,
pero si se manejan procedimientos para cada proceso, por lo tanto, si se cuenta con una

normativa interna amplia.

Cuadro 7. Proceso de capacitacion para propiciar la equidad de género

Entrevistado 1: si, pero no basta solo con
eso, la cultura cuando se dan
capacitaciones es solo como por cumplir,
después debido a esto si los temas no se
refuerzan frecuentemente los
¢Cree usted que el proceso de |colaboradores loiran olvidando.

capacitacion sea un mecanismo para

propiciar la equidad de género en los
colaboradores? Entrevistado 2: la capacitacion en las
empresas es la forma en que se le
transmite la informacién que la empresa
guiere que los colaboradores estén al tanto,
si la equidad de género tiene que estar en
el saber de toda la poblacién activa de la
empresa, pues claramente es el

mecanismo principal para realizarlo.

Entrevistado 3: aqui, ademas de las
pizarras informativas, la capacitacion es la
forma de hacerle llegar al colaborador

temas importantes.
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Fuente: elaboracién propia, con datos proporcionados por entrevistados, 2019.

Después de analizar las respuestas obtenidas se determina que la capacitacion es el
principal medio por el cual en la empresa transmiten la informacidn a los colaboradores. Sin
embargo, se hace énfasis a que este no deberia ser el Unico medio para transmitir datos

relevantes y proporcionar en este caso temas de equidad de género.

Ademas, como lo indicé el entrevistado 3, en la empresa cuentan con pizarras
informativas, que es un medio que llega a toda la poblacidn, ya que en ciertas circunstancias
en las capacitaciones no se cuenta con todo el personal, por motivo de horarios y demas temas
de flexibilidad.

Las capacitaciones como lo indica el entrevistado 1, ademas de ser informativas también
deben ser de caracter basado en la actualizacion, de manera que proporcione el
refrescamiento de los temas tratados en cada capacitacion, de esta manera se va introduciendo

gradualmente el tema de la equidad de género.

Cuadro 8. Nuevas politicas de reclutamiento con base en equidad de genero

Entrevistado 1: implica cambiar toda la
estructura, modificar lineamientos o

normas que ya existen.

Entrevistado 2: un proceso nuevo, implica
capacitacion, costos de formacién, plan
¢Qué implica para Yema Dorada | piloto, entre otras cosas necesarias para
establecer nuevas politicas de | introducir un cambio, un punto importante y
reclutamiento basados en la equidad de | que para la empresa es casi un deber, es la

género? aprobacioén de la gerencia.

Entrevistado 3: Nuevas formas, nuevos
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cambios, nuevas formas de dirigirme al

personal.

Fuente: elaboracion propia con datos proporcionados por entrevistados, 2019.

Con respecto a lo que implica establecer nuevas politicas de reclutamiento con base en la
equidad de género, las jefaturas concordaron que es necesario introducir nuevos
lineamientos, modificar o cambiar las politicas si se quiere implantar la equidad de género,

siempre y cuando la gerencia esté de acuerdo en la aprobacion de este tema.

Ademas, el entrevistado 2 menciond “implica capacitacion, costos de formacion, plan
piloto, entre otras cosas necesarias para introducir un cambio” (Comunicacion personal, S.
f.). Por este motivo, la alta gerencia debe estar al tanto, porque no se trata simplemente de
introducir a la organizacién un nuevo proceso, sino también de formar para que este se lleve

a cabo.

El entrevistado 3 indicd que establecer nuevas politicas de reclutamiento con base en la
equidad de género implica “nuevas formas, nuevos cambios, nuevas formas de dirigirme al
personal” (Comunicacion personal, s. f.). Es decir, no solo implica nuevas politicas para
aplicar la equidad de género, sino también tiene como limitante el desconocimiento de

jefaturas para aplicarlo.

La respuesta anterior enfatiza en que existen vacios con respecto a la equidad de género,
aunque, es un tema totalmente nuevo de aplicar para la empresa, como lo indica el
entrevistado 2 “un punto importante y que para la empresa es casi un deber, es la aprobacién

de la gerencia” (Comunicacion personal, s. f.).

Con la aprobacion de la gerencia, las jefaturas tendran que recibir capacitaciones para
estar al tanto de los criterios de aplicacion en cuanto a la equidad de género en el proceso de
reclutamiento. Se habla de jefaturas porque también forman parte de ese proceso en el

momento de seleccionar al personal

La segunda seccion con respecto a la entrevista realizada a la empresa corresponde a la

implementacion de la equidad de género para los procesos de reclutamiento y capacitacion.
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Cuadro 9. Impacto gerencial

¢Qué impacto en el ambito gerencial
tendria el establecer la equidad de género

en los procesos de reclutamiento?

Entrevistado 1. un impacto bastante alto,
los jefes en su mayoria actian enmarcados

en un sistema patriarcal 100 %.

Entrevistado 2: el impacto a nivel de
jefaturas consistiria en cambiar nuevas
formas de liderar, de realizar el trabajo,
pensar en adaptar el departamento a la

equidad partitiva.

Entrevistado 3: en mi posicion como jefe
implica tener mas responsabilidad en el
momento de escoger un candidato, implica

pensar mejor la decision final.

Fuente: elaboracion propia, con datos proporcionados por entrevistados, 2019.

Después de analizar las respuestas sobre el impacto de la equidad de género en el proceso

de reclutamiento para las jefaturas, se establece que este cambiaria el sistema de

reclutamiento casi en todas sus partes, como lo indicé el entrevistado 1 “los jefes en su

mayoria actan enmarcados en un sistema patriarcal 100 %” (Comunicacion personal, s. f.).

Es decir, el hecho de que un candidato sea hombre le genera mayores puntos frente a un

puesto, sin embargo, introducir la equidad de género cambiaria radicalmente el proceso de

seleccion para ese jefe. Ademas, el impacto también se vuelve mayor cuando el cambio no

solo es de manera documental o en procesos, sino en el pensamiento en los jefes.

Como lo sefiald el entrevistado 3 “En mi posicion como jefe implica tener mas

responsabilidad en el momento de escoger un candidato” (Comunicacion personal, s. f.). Al

establecer politicas de equidad de género, las jefaturas deben actuar en un marco de equidad

y dejar de lado actos o culturas patriarcales, mencionado por uno de los entrevistados.
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Lo que expresaron las tres personas entrevistadas sostiene lo que menciono la jefatura de
Recursos Humanos de Travel Excellente “las capacitaciones de sensibilizacion deben
empezar a implementarse a nivel de jefaturas, porque son ellos lo que también deben
promover el tema en sus grupos de trabajo” (Comunicacion personal, s. f.). Este es un tema
complejo, debido a que, como lo indica el entrevistado 1, es un sistema 100 % patriarcal, por

lo que cambiar la perspectiva de género hacia otro enfoque lleva tiempo.

Cuadro 10. Guia de buenas précticas (propuesta) enfocada en equidad de género

Entrevistado 1: claro que si, seria de gran
ayuda para reforzar practicas con equidad
de género. En el momento de reclutar
personal la decisiébn se toma entre jefe y
recursista humano, si las buenas practicas
nacen desde Recursos Humanos, el jefe

podria tirar hacia la misma tendencia.

A nivel de jefaturas considera necesario

establecer una guia de buenas practicas | Entrevistado 2: las buenas précticas
laborales enfocada en la equidad de | |aborales encaminan hacia un mejor
género para el proceso de reclutamiento? | ambiente laboral generalmente, a nivel de
jefaturas aqui en la empresa, ayudaria a

manejar mejor los grupos de trabajo

Entrevistado 3: claro, no es un tema tan
facil de digerir, mas que la mayoria de los
jefes somos una generacion entrados en

anos.

Fuente: elaboracion propia, con datos proporcionados por entrevistados, 2019.

Segun las respuestas obtenidas, en la empresa estudiada, para el proceso de reclutamiento
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carecen de buenas practicas laborales enfocadas en la equidad de genero. Esto se deduce
porque las jefaturas entrevistadas consideran necesario establecer estas practicas laborales,
como lo indicd el entrevistado 2 “ayudaria a manejar mejor los grupos de trabajo”

(Comunicacion personal, s. f.).

Es decir, ayudaria en la forma de liderar el proceso de reclutamiento y, ademas, a manejar
los grupos de trabajo, de una manera mas enfocada en la equidad de género. Ademas, es
importante mencionar lo que sefialo el entrevistado 1 “las buenas practicas nacen desde
Recursos Humanos” (Comunicacion personal, s. f.). No es que nazcan desde Recursos
Humanos, sino que este departamento debe proporcionar una guia de buenas préacticas que
ayuden a realizar los procesos, de acuerdo con la equidad de género.

Recursos Humanos debe promover la equidad de género desde sus procedimientos para
fortalecer las diferentes perspectivas de sus colaboradores. Como lo indicé el entrevistado 3
“la mayoria de los jefes somos una generacion entrados en afios” (Comunicacion personal, s.
f.), es decir, en los departamentos conviven distintas generaciones, por lo que Recursos

Humanos debe ser una linea de equilibrio entre estos.
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Cuadro 11. Diagnostico de capacitaciones

¢ Considera que en la empresa se puede
de

capacitaciones con una guia de buenas

complementar el diagndstico

practicas laborales enfocadas en la

equidad de género?

Entrevistado 1: en el momento de realizar
el diagnéstico de capacitaciones, siempre
va a salir como debilidad la equidad de
género, porque es un tema que no se da en
lo tanto, si se

la empresa, por

complementaria.

Entrevistado 2: pienso que a nivel de

gerencia si.

Entrevistado 3: el diagnéstico lo realiza
Recursos Humanos con las jefaturas, me

parece que la guia seria para jefaturas.

Fuente: elaboracion propia, con datos proporcionados por entrevistados, 2019.

Segun el analisis de las respuestas, la guia de buenas préacticas enfocada en la equidad de
género en las capacitaciones seria para las jefaturas, ya que el liderazgo en los grupos de
trabajo es de vital importancia para introducir una nueva perspectiva sobre un tema en
especifico. Ademas, las buenas préacticas laborales propician acciones afirmativas que las

jefaturas pueden implantar en sus equipos.

De igual forma, el entrevistado 3 mencion6é que “el diagnéstico lo realiza Recursos
Humanos con las jefaturas” (Comunicacion personal, s. f.). Por esto, las jefaturas deben
conocer su situacion real sobre los temas por seleccionar junto con la jefatura de Recursos
Humanos. En cuanto a equidad de género si es importante que primero ellos conozcan del

tema.

En el diagnostico de capacitaciones de la empresa Yema Dorada, la equidad de género es

una necesidad, como lo indico el entrevistado 1 “en el momento de realizar el diagndstico de
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capacitaciones, siempre va a salir como debilidad la equidad de género, porque es un tema

que no se da en la empresa” (Comunicacién personal, s. f.).

Por lo tanto, en el momento de realizar el plan, ya sea anual o semestral de capacitacion y
con el apoyo de la gerencia y las jefaturas, se puede incluir la equidad de género como tema,
enfocado en buenas practicas laborales, mediante una guia que sea un soporte para ejecutar
acciones enfocadas en este aspecto. Asimismo, es sumamente importante que las

capacitaciones las ejecuten personas especialistas en el tema.

Cuadro 12. Induccion a los colaboradores en equidad de género

Entrevistado 1: si la empresa quiere
cambiar la perspectiva de la equidad de
género, debe empezarse por ser un tema
de cultura y, claramente, debe estar en la
induccibn para que sea un tema

generalizado.

Como parte de la induccion a los
colaboradores ¢inculcaria el tema de la | Entrevistado 2: Si, siempre y cuando sea
equidad de género? un tema que la empresa empiece a
implantar, por lo contrario, mas bien seria
un poco incémodo tanto para la persona
gue da la induccién, asi como para el que

la recibe.

Entrevista 3: en este momento no, porque
no es un tema que sea de aplicacion, ni
siquiera esta en las politicas, ya cuando
sea un tema de normativa interna

claramente si.
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Fuente: elaboracién propia, con datos proporcionados por entrevistados, 2019.

La induccidn es un proceso importante para los colaboradores que ingresan en la empresa
estudiada. Los temas de la induccidn son generalizados, ya que explican procesos internos,
entre otros aspectos importantes que ellos deban saber. La equidad de género, como lo indica
el entrevistado 3 “no es un tema que sea de aplicacion, ni siquiera esté en las politicas, ya

cuando sea un tema de normativa interna claramente si” (Comunicacion personal, s. f.).

Es decir, no es funcional introducir a nuevos colaboradores en un enfoque de equidad de
género porque la poblacion que ya esta no esté sensibilizada ante este tema. Sin embargo, el
entrevistado 1 menciond “si la empresa quiere cambiar la perspectiva de la equidad de
género, debe empezarse por ser un tema de cultura y, claramente, debe estar en la induccion

para que sea un tema generalizado” (Comunicacion personal, s. f.).

El entrevistado 1 enfatiz6 en cambiar la perspectiva de equidad de género en la empresa,
no obstante, la induccion tiene un efecto sobre esto, maxime cuando existe un compromiso
de la compafiia con el tema. Sin embargo, al no ser generalizado, no es relevante brindar la

induccidn hacia ese enfoque.

A diferencia de que la empresa adopte medidas para involucrar la equidad de género, ya
sea para un cambio de perspectiva o enfoque y que la poblacién que esté laborando haya
recibido ciertas capacitaciones en temas de equidad de género, cuando es asi, es necesaria
una induccién a los nuevos colaboradores para que laboren sobre la misma linea que los

demas.

El entrevistado 2 indicd: “seria un poco incomodo tanto para la persona que da la
induccion, asi como para el que la recibe” (Comunicacion personal, s. f.). Para esto, Recursos
Humanos debe idear nuevas formas de transmitir la informacion hacia los nuevos ingresos,

maneras de innovar, de aprovechar la tecnologia, entre otros factores.

Cuadro 13. Beneficios de la equidad de género

Entrevistado 1:
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¢, Cuales beneficios cree que aportaria la

equidad de género a la empresa?

Igualdad de oportunidades para hombres y
mujeres.
Liderazgo entre hombres y mujeres.

Diferentes criterios entre las jefaturas.

Entrevistado 2:

Una mayor apertura en aportacion de
ideas.

Oportunidades de desarrollo para todos.

Convivencia mas sana.

Entrevistado 3:
Pienso que los beneficios serian a nivel

mas externo, podriamos decir que

seriamos ejemplo ante el mercado.

Fuente: elaboracion propia, con datos proporcionados por entrevistados, 2019.

Para esta pregunta sobre los beneficios internos de la equidad de género, dos respuestas

se enfocaron en lo que se podria llamar ambiente laboral mas sano. El entrevistado 2

menciond “oportunidades de desarrollo para todos, convivencia mas sana” (Comunicacion

personal, s. f.). Esto significa un ambiente de trabajo agradable para todo el personal. El

entrevistado 1 indicd “liderazgo entre hombres y mujeres, diferentes criterios entre las

jefaturas” (Comunicacion personal, s. f.).

El entrevistado 3 difiri6 de los dos restantes al mencionar “Pienso que los beneficios serian

a nivel mas externos, podriamos decir que seriamos ejemplo ante el mercado” (Comunicacién

personal, s. f.). A pesar de que lo que menciona el entrevistado 3 hace énfasis a que se les

beneficia como empresa aplicar, que no mencionara beneficios internos es un punto para

resaltar, ya que podria indicar una desaprobacion de la equidad de género en los procesos de
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la empresa o desconocimiento de las ventajas internas que podria conseguir la organizacion

al aplicarla.

Cuadro 14. Sensibilidad en equidad de género

¢,Como sensibilizaria a la poblacién en

temas de equidad de género?

Entrevistada 1: mediante charlas,
capacitaciones, utilizando las pizarras
informativas, enviando correos con

enfoques de equidad de género.

Entrevistado 2: cuando es un tema tan
fuerte, digo tan fuerte porque por lo menos
aqui en la empresa lo seria, me parece
necesario la implementacion de un

programa de sensibilidad, entre las
personas que lo realicen veran la forma de
transmitir la informacién, pero si involucra

capacitaciones, charlas, entre otras.

Entrevistado 3: es un tema de cultura y eso
tarda bastante en darse, por medio de
capacitaciones, programas de charlas,
mensajes en pizarras, que son los medios

que se utilizan aqui.

Fuente: elaboracidn propia, con datos proporcionados por entrevistados, 2019.

De acuerdo con el analisis de las respuestas de los entrevistados, en la empresa estudiada
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la equidad de género no es un tema de todos los dias. Su implementacién no se da de un dia
para otro, sin embargo, se puede lograr, al sensibilizar a todo el personal, de manera que la

informacion sobre equidad de género se transmita en todos los niveles organizacionales.

El uso de los medios que tiene la empresa para transmitir algin mensaje o informacion
relevante es sumamente importante, ya que no seria nada nuevo para el personal. Ejemplo de
esto lo menciono el entrevistado 1: “Mediante charlas, capacitaciones, utilizando las pizarras
informativas, enviando correos con enfoques de equidad de género” (Comunicacion

personal, s. f.).

Los medios anteriores proporcionarian la informacidn que se necesita para que lo asimile
todo el personal. No obstante, como lo indicé el entrevistado 2 “es un tema tan fuerte, digo
tan fuerte porque por lo menos aqui en la empresa lo seria” (Comunicacion personal, s. f.),
el tema de equidad de género es dificil de aceptar cuando la poblacion tiene brechas tan

marcadas.

Ante esto, el entrevistado 3 sefial6 “Es un tema de cultura y eso tarda bastante en darse”
(Comunicacion personal, s. f.). En este punto las personas a cargo de difundir la informacion
deben innovar, de manera que estos datos se interioricen, esto provoca que la persona se

encamine hacia una linea de cambio de perspectiva.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

A partir del trabajo realizado sobre la equidad de género en los procesos de reclutamiento
y capacitacion de Recursos Humanos, desde el punto de vista tedrico y el analisis de la

aplicacion del tema, se procede a presentar las conclusiones obtenidas.

La elaboracion de un diagnostico de los procesos de reclutamiento y capacitacion con
perspectiva de género es importante para determinar la situacion actual de estos y para
establecer lineas de accion que permitan guiar al Departamento de Recursos Humanos hacia

un mejor manejo de estos procesos por medio de la equidad de género.

En la aplicacion de la equidad de género en los procesos mencionados, existen criterios
que encaminan a los Departamentos de Recursos Humanos a introducirse en el tema. Estos
son: lenguaje inclusivo, capacitacion y sensibilizacion. Lo fundamental del lenguaje
inclusivo no se limita solo a su uso verbal entre los colaboradores, sino también a la
utilizacion escrita en la normativa, procedimientos y demas pertenecientes al Departamento

de Recursos Humanos.

Parte del lenguaje inclusivo debe aplicarse también en la publicacion de los anuncios o
puestos vacantes que existen en una empresa. Esto permite que la comunicacion sea mas
asertiva y no solo dirigida hacia un género u otro, lo que lleva a muchas personas a perderse
la oportunidad de aplicar al puesto.

La capacitacidn es un factor importante y, a la vez, un punto de partida, ya que es la forma
de difundir y transmitir el tema de la equidad de género a los colaboradores. A la vez, trae
consigo la induccion para que también nuevos trabajadores asimilen la equidad de género en

su relacioén vida-trabajo.

La sensibilizacion al personal es indispensable. EI Departamento de Recursos Humanos
debe disefar estrategias para sensibilizar a los colaboradores desde diferentes ambitos y no
de manera generalizada o estructurada, ya que el aprendizaje de todas las generaciones en

una empresa es distinto.
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Lo anterior se enfatizd en los criterios generales de la equidad de género laboral en los
procesos de reclutamiento y capacitacion. Ademas, por medio de las entrevistas aplicadas se
evidencio que en la empresa La Yema Dorada S. A. estos criterios no se aplican en los

procesos gque ya fueron mencionados.

Otra de las conclusiones fue la obtencion de los beneficios tanto internos como externos
que la organizacion puede adquirir al aplicar la equidad de género. El diferenciar los internos
de los externos no significa que unos sean mas beneficiosos que otros, sino que uno propicia
un mejor ambiente laboral, igualdad de oportunidades y salud integral para todos los

colaboradores de la empresa.

Por otro lado, los beneficios externos propician una mejor imagen hacia el mercado en el
que se desarrolla la compafiia. Las empresas que se mueven con los cambios buscan alianzas
con organizaciones que giren sobre los mismos cambios. Por esto, producen también
beneficios ante sus clientes y futuras cadenas comerciales, ya que logran diferenciarse de

otras.

Como parte de las conclusiones también estan las buenas practicas laborales enfocadas en
la equidad de género para los procesos de reclutamiento y capacitacion. Estas son una guia
importante para las jefaturas de Recursos Humanos para que puedan adentrarse en la

aplicacion de la equidad de género.

Para la empresa Yema Dorada, una guia de buenas précticas laborales seria de gran
importancia para que cierren vacios entre los géneros, los cuales se producen en los procesos

de reclutamiento y capacitacion. Ademas, es una herramienta Util entre las jefaturas.

Como respuesta a la pregunta de investigacion, se obtiene que la mejor forma de aplicar
la equidad de género en los procesos de reclutamiento y capacitacion para la empresa Yema
Dorada S. A., es mediante una herramienta que proporcione buenas précticas laborales
enfocadas en la equidad de género.

Finalmente, segun las evidencias obtenidas, se logra identificar que para la empresa Yema
Dorada S. A., la mejor forma de aplicar la equidad de género en los procesos de reclutamiento
y capacitacion seria mediante buenas practicas laborales que involucren la aplicacion de

criterios ya definidos sobre equidad de género.
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Recomendaciones

Segun las consideraciones finales, las recomendaciones para la empresa Yema Dorada S.

A., para la aplicacion de equidad de género en los procesos de reclutamiento y capacitacion

en el Departamento de Recursos Humanos, son las siguientes:

a)

b)

d)

9)

Para la introduccion y aplicacion de la equidad de género en los procesos
mencionados con anterioridad, es necesario que el Departamento de Recursos
Humanos tenga el apoyo de la alta gerencia. Esta debe evidenciar, de manera escrita,

su compromiso para la ejecucion.

Realizar un diagndstico de la gestion de Recursos Humanos en los procesos de
reclutamiento y capacitacion, con el fin de determinar vacios existentes

correspondientes a los criterios de equidad de género.

Capacitar en temas de equidad de género al departamento de Recursos Humanos por

medio del Inamu.

Mediante buenas précticas laborales introducir los criterios de equidad de género en
los procesos de reclutamiento. Se debe hacer énfasis en el lenguaje inclusivo tanto de
forma verbal entre los colaboradores como de manera escrita, en las politicas y demas

documentacion pertinente al departamento.

En los procesos de capacitacion introducir buenas practicas laborales con base en la
equidad de género, dirigidas principalmente a las jefaturas, para que la gestion y
liderazgo de los grupos de trabajo sea de manera equitativa. Ademas, transmitir
informacion del tema de equidad de género a los colaboradores de la empresa.

Introducir estrategias para sensibilizar a los colaboradores para conseguir, de forma
gradual y progresiva, la involucracién de la equidad de género. Ademas, buscar
distintas alternativas, de manera que no sea un tema mondétono, sino que logre captar

la atencion y recepcion de los trabajadores.

Utilizar las pizarras informativas y correo electronico interno como medio para un
plan de comunicacion, donde cada mes se utilice una tematica o disefio distinto de

manera que genere un impacto visual en los colaboradores.
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CAPITULO VI: PROPUESTA

Guia de buenas précticas laborales para la implementacién de la equidad de género
en los procesos de reclutamiento y capacitacion.

En este apartado se expondré el desarrollo de una guia de buenas préacticas laborales para
la aplicacion de la equidad de género en los procesos de reclutamiento y capacitacion para el

Departamento de Recursos Humanos de la empresa Yema Dorada S. A.

La finalidad como tal de la guia proporcionada es con el fin de generar buenas practicas
laborales para que la empresa pueda implementar poco a poco la equidad de género,
especificamente en los procesos de reclutamiento y capacitacion, gestionados por el
Departamento de Recursos Humanos de la empresa.

Introduccion

Las buenas practicas laborales enfocadas en la equidad de género se desarrollan en un
marco gue tiene respaldo normativo por el Inamu e INTECO. Esto es de gran apoyo para las
organizaciones que quieran optar por una certificacion, que les permita ejercer bajo ese

amparo normativo y estar en constante mejora.

Las tendencias de buenas practicas laborales aplicadas en la equidad de género laboral
enfatizan la apertura de oportunidades para hombres y mujeres, la participacién laboral
equitativa, el desarrollo de una conciliacion vida-trabajo, ademas de constatar una salud

integral en el puesto trabajo.

El fin de esta guia es proporcionar una herramienta facil de implementar, para introducirse
en la aplicacion de equidad de genero en la organizacion. Consiste en acciones o sugerencias
para que el Departamento de Recursos Humanos pueda involucrar la equidad en los procesos
de reclutamiento a partir de nuevas contrataciones, y en el proceso de capacitacién con los

colaboradores existentes y personal de nuevo ingreso mediante la induccion.
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Objetivo general

Disefiar una guia de buenas practicas laborales para la aplicacion de la equidad de género
en los procesos de reclutamiento y capacitacion en el Departamento de Recursos Humanos

de la empresa la Yema Dorada S. A.
Objetivos especificos

e Proporcionar buenas practicas laborales para la aplicacién de la equidad de género
en los procesos de reclutamiento y capacitacion en el Departamento de Recursos
Humanos de la empresa la Yema Dorada S. A.

e Establecer los aportes de la aplicacion de los criterios de equidad de género en los
procesos de reclutamiento y capacitacion en el Departamento de Recursos

Humanos de la empresa la Yema Dorada S. A.

e Indicar estrategias para la sensibilizacién del personal en la aplicacion de equidad
de género en la empresa la Yema Dorada S. A.

Descripcion de la guia de buenas précticas laborales para la aplicacién de la equidad

de género

Para esta guia se tomaran en cuenta dos fases principales. Estas hacen énfasis en dos
puntos, uno a la organizacién del Departamento de Recursos Humanos y el otro a la

sensibilizacion del personal. Ademas, se enmarcan en una planeacion adecuada.

Figura 13. Fases para la aplicacién de la equidad de género
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c) Sensibilizar a)
al personal Compromiso

b) Organizacién del area
de Recursos Humanos

Con respecto al compromiso, incluye el apoyo de la alta gerencia para establecer la
equidad de género de manera formal, al establecerlo en la politica de Recursos Humanos y
como parte de las metas y objetivos de la organizacion. La equidad de género cuando existe

un compromiso gerencial se vuelve también parte de a filosofia empresarial.

En cuanto a la parte de la sensibilizacion al personal corresponde difundir o transmitir el
tema de la equidad de género a los colaboradores, de manera que la perspectiva de estos se
transforme hacia un enfoque mas acertado sobre el tema, entre los diferentes niveles y

departamentos de la empresa.

La organizacion del Area de Recursos Humanos consiste en la gestion adecuada para
involucrar la equidad de género en las diferentes acciones del departamento, la cual incluya
la equidad en los procedimientos, manuales, normativa o cualquier documento valido para

ejecutar estos aspectos.
Fases para la aplicacion de la equidad de género

En este apartado se mencionaran buenas practicas laborales para aplicar la equidad de

género, tanto en el proceso de reclutamiento como en las capacitaciones. Ademas, se
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indicaran buenas practicas para introducir el tema de la sensibilizacion al personal de la

empresa.
a) Compromiso.

El compromiso y liderazgo que tenga la alta direccién o gerencia de la empresa es
importante para establecer un deber o cumplimiento de la equidad de genero en los procesos
de reclutamiento y capacitacion. Entre las buenas practicas laborales presentes en esta fase

Se encuentran:

e Establecer en la politica de Recursos Humanos, o bien si no existe politica entre
los procedimientos, el tema de la equidad de género desde una perspectiva de

inclusién. (Ver apéndice c).

e Difundir la perspectiva de género que adopta la empresa, es decir, transmitir a los
colaboradores que la organizacion estd comprometida con la equidad de género,
tanto en la igualdad de oportunidades para todos como en el fortalecimiento de un

ambiente de trabajo integro.

e Reforzar la comprension de la politica que se modificé con equidad de género para
introducir gradualmente un cambio de enfoque de género entre los colaboradores.

Ademas, en este compromiso la planeacion o gestion de Recursos Humanos es importante
para generar un diagnostico actual de la situacion. Es decir, el Departamento de Recursos
Humanos debe conocer a su personal, las condiciones en que laboran, las caracteristicas de
cada colaborador, las situaciones en que se encuentra vulnerable cada persona miembro de

cada area. Esto, a la vez, permite determinar sesgos que se presentan en la misma empresa.
b) Organizacion del Area de Recursos Humanos.

El Area de Recursos Humanos tiene varios procesos que gestionar. En este caso se centrara
en los procesos de reclutamiento y capacitacion, que son principalmente los que se realizan
en la empresa Yema Dorada S. A. Las buenas préacticas se enfocaran en esos procesos para

introducir la aplicacion de la equidad de género.

e Reclutamiento.
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Las buenas practicas laborales en el proceso de reclutamiento, ademas de involucrar la
inclusion en ese proceso, también llevan a la empresa a obtener mayores beneficios o
aportaciones, internas y externas. Buscan, ademas, la competitividad y productividad en sus

colaboradores y, por ende, un mejor desempefio de los distintos departamentos.

Existen varios puntos del proceso de reclutamiento que se deben fortalecer mediante la

equidad de genero (ver apéndice €) los cuales son:
o Procedimientos o pasos del reclutamiento:

1. EI Area de Recursos Humanos debe asegurarse de que los anuncios de puestos
vacantes indiquen o reflejen que la empresa tiene un compromiso con la equidad de
género, de manera que incentive tanto a hombres como a mujeres a aplicar para estos

puestos (Ver apéndice d)

2. Recursos Humanos debe promover la equidad en temas de oportunidades,
independientemente del nivel de educacion, el género, experiencias y situacion

socioecondmica.

3. Recursos Humanos debe tratar de eliminar ciertos filtros que no inducen a la inclusion

y prescindir de un lenguaje o redaccion en el que no se emplee la inclusion de género.

Incluir la equidad de género en el proceso de reclutamiento significa aplicar el tema en los

siguientes puntos:
e Descripcion de los puestos de trabajo.
e En las publicaciones de los anuncios vacantes.
e En las entrevistas por aplicar.
e En laseleccion de las personas.
e Canales de distribucion.

Con respecto a la equidad de género, en la descripcion de los puestos de trabajo, la persona
encargada de Recursos Humanos debe hacer énfasis en lo que corresponde a determinar

criterios objetivos y no subjetivos del colaborador. Por ejemplo, identificar conocimientos
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técnicos o pertinentes al puesto, funciones, responsabilidades y prescindir de datos como

género, situacion familiar, fuerza, entre otros aspectos.

En las publicaciones de los anuncios para puestos vacantes, es importante que se realice

de manera objetiva, sin dirigirse hacia ningun género en especifico, sino con un lenguaje

inclusivo que permita que tanto hombres como mujeres se sientan identificados con el puesto.

Cuando hay un proceso de contratacion, los recursistas humanos deben aplicar entrevistas,

sin embargo, muchas veces se hacen cuestionamientos que no aportan como indicador o

como dato importante para que la persona desenvuelva, de manera adecuada, sus funciones.

A continuacion, se presenta un ejemplo de preguntas o situaciones objetivas:

Cuadro 15. Entrevista con base en competencias y no en lo personal

Competencia

Resultado

Situacion
La persona entrevistada relata una
situacion profesional (trabajos pasados)
para conocer su contexto y su conducta.

Tareas
Se conversa sobre las funciones vy
responsabilidades que tenia en el trabajo
anterior.

Accién

Conocer conductas de la persona, de
manera que se pueda determinar si cuenta
con las competencias requeridas del

puesto.

Fuente: elaboracidn propia, 2019.
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En lo que respecta a la seleccion de personas, es importante que estas se elijan con base
en la experiencia profesional, nivel acadéemico, habilidades y capacidades requeridas para el
puesto, de manera que siempre se vincule con este y no con el género de la persona. Los

canales de distribucion son importantes en el momento de publicar un anuncio.

Para aplicar la equidad de género estos deben garantizar la visualizacién y el acceso tanto
para hombres como para mujeres, es decir, que ambos géneros se sientan en la libertad de
aplicar al puesto, con la satisfaccion de que pueden ser tomados en cuenta para entrar en el

proceso como tal de reclutamiento.

Para la descripcion del puesto y las especificaciones que se requieren, los anuncios deben
ser claros, transparentes, concisos y con un lenguaje inclusivo. Ademas, deben contener al

menos ciertos puntos que se detallan a continuacion:
a) Titulo del puesto.
b) Objetivo del puesto.
c) Funciones y responsabilidades.
d) Perfil de la persona.
e) Condiciones del puesto.

f) Utilizar un lenguaje inclusivo donde invita a hombres y mujeres a participar.

Cuadro 16. Perfil de puesto con perspectiva de género

Nombre del puesto: Jefatura de administracién en contabilidad

Obijetivo del puesto
Administrar, de manera eficiente, la
contabilidad y finanzas de la empresa de
manera transparente, cumpliendo con la

organizacion, direccién y control del area.

Funciones y responsabilidades: Control administrativo y contable de la

empresa.
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Preparar asientos contables.

Presentar estados de resultados.

Realizar y llevar el control de liquidaciones.

Competencias requeridas: Capacidad analitica.

Orden y organizacion.

Solucién de situaciones financieras.

Capacidad numérica.

Fuente: elaboracion propia.

Como se evidencio en el ejemplo anterior, es importante el titulo del puesto, ya que, a
partir de este se determina hacia quién se dirige la oferta. No es lo mismo mencionar jefatura
de administracion y contabilidad, que encargado de jefatura de administracion vy
contabilidad o, por otro lado, indicar jefe de administracion y contabilidad, porque en estos

ultimos dos se le delega al género masculino.

A continuacién, se presenta un resumen de buenas practicas laborales con equidad de

género en el proceso de reclutamiento:

a) Elaborar manuales por competencias, habilidades y conocimientos, excluyendo

caracteristicas como género, carga fisica, edad, entre otros aspectos.
b) Elaborar manuales de puestos y procedimientos con lenguaje inclusivo.
c) No especificar un género para los puestos.

d) Tratar de mantener un equilibrio entre la cantidad de hombres y mujeres en cada

departamento de la empresa.

e) Brindar en la empresa acceso a la misma informacion para hombres y mujeres.
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f) Realizar entrevistas dirigidas a conocer las capacidades, destrezas, entre otros
aspectos relevantes, del candidato para el puesto, ademas de realizarlas entre al menos

dos personas, ya sea jefatura de recursos humanos y jefe de area.

g) Exponer las condiciones del puesto al candidato y circunstancias de este que puedan
afectar su vida extralaboral. Esto garantiza que la persona acepta el trabajo en esas

circunstancias.

h) Documentacién o politicas internas del Departamento de Recursos Humanos debe

redactarse con lenguaje inclusivo.
e Capacitacion.

El fin de las capacitaciones es proporcionar el crecimiento y desarrollo de todos los
colaboradores de acuerdo con el potencial de cada uno. Ademas, brindar aprendizaje tanto
personal como colectivo, para lograr el cumplimiento de los objetivos empresariales y

desarrollo personal de cada colaborador.

En este proceso se toma en cuenta los mecanismos que utiliza le empresa Yema Dorada,
en este caso solo corresponde al plan de capacitacion y la induccion que, de cierta manera,
se incluye en este proceso para fortalecer informacion o contextos en los que ya los demas

colaboradores tienen formacion.
e Plan de capacitacion (ver apéndice f)

En los Departamentos de Recursos Humanos, como parte del proceso de la capacitacién
es fundamental realizar un diagnéstico de necesidades para elaborar un plan que satisfaga
esas necesidades. La equidad de género también debe incluirse en el plan de capacitaciones

con los siguientes fines:

o Asegurarse que las capacitaciones estén dirigidas tanto a hombres como a

mujeres, con métodos definidos para la inclusion en los distintos temas abordados.

o Asegurar la participacion equitativa de hombres y mujeres, de manera que
cumplan adecuadamente lo que corresponde a los indicadores de horas recibidas,

cursos tomados, entre otros aspectos.
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o Desarrollar capacitaciones en las instalaciones, preferiblemente en horarios dentro
de la jornada para no afectar las responsabilidades extralaborales tanto de hombres

COMO mujeres.

o Realizar nuevas metodologias, de manera que se desarrolle un aprendizaje sano

en cada colaborador y que la equidad de género se reciba adecuadamente.

o Desarrollar o utilizar los medios existentes de la empresa para que la poblacion

en general tenga acceso a las oportunidades de capacitacion.

Ademas, en cuanto a las capacitaciones, las buenas préacticas incluyen los siguientes

criterios:

o Asegurarse que las personas que impartan las capacitaciones sean facilitadoras
con actitudes y ensefianza favorable para acciones con un enfoque en equidad de

género.

o Sise utiliza algun material didactico o pedagdgico asegurarse que no contenga un

lenguaje excluyente, sino que sea inclusivo hacia la equidad de género.

o Elaborar un plan de capacitacion con base en necesidades, en el que se tome en

cuenta a todo el personal de la empresa.

o Incorporar en el plan de capacitacion temas para difundir y fomentar la equidad
de género en todos los departamentos de la empresa.

o Generar oportunidades de asistencia a capacitacion tanto para hombres como para

mujeres.

o Capacitar a las jefaturas sobre la equidad de género, de manera que puedan

transmitir acciones mediante aprendizaje-ensefianza.

o Incluir en el plan de capacitacion liderazgo con enfoque de género para las
jefaturas, de esta manera, en el momento de seleccionar y gestionar a sus grupos

de trabajo lo realicen de forma més equitativa.
e Induccion (ver apéndice Q)

El proceso de induccion es igual de importante que la capacitacion, ya que este busca
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promover aspectos esenciales de la empresa hacia los nuevos colaboradores, para que estos

sigan la misma linea. La induccién con un enfoque de equidad de género debe considerar:

o Orientacion adecuada para el personal nuevo, mediante la utilizacion de un
lenguaje inclusivo, de manera que transmitan la promocion de la equidad e

igualdad de oportunidades para todos los colaboradores.

o En la etapa de la induccién, promover y comunicar aspectos propios de la
organizacion con enfoque de género, como los valores de la empresa, el respeto
hacia los demas y transmitir el tema de equidad de género como una cultura en
proceso. Es decir, transmitirlo como un tema de compromiso propio de la

compafiia.
c) Sensibilizacion al personal.

Apoyarse en recursos, herramientas y en las jefaturas que lideran grupos de trabajo, es
fundamental para sensibilizar al personal. Se recomiendan ciertas acciones como estrategia
para fomentar la sensibilizacion de los colaboradores con respecto a la equidad de género.

La sensibilidad del personal debe pretender:

e Modificar la conceptualizacion de equidad de género, de manera que se garantice
entre todos los colaboradores la igualdad de oportunidades en la empresa.

e Laimportancia de involucrar en la empresa la equidad de género.

e Garantizar en todos los niveles de la organizacidn un lenguaje inclusivo, tanto en

la comunicacion de jefe a colaborador como entre los mismos colaboradores.
e Evitar comentarios sexistas.

e Impartir diferentes metodologias, de manera que transmitan informacion sobre la

equidad de género.

La utilizacion de estrategias internas para fomentar la sensibilidad al personal es
importante para determinar la forma en que se espera difundir o transmitir conceptos propios
de equidad de genero. No solo es fundamental el compromiso de la alta gerencia, sino de

toda la empresa, para formar un enfoque de género distinto en la compafiia, cada colaborador
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debe aportar una perspectiva de cambio.

Para las estrategias internas es importante que la empresa conozca cuales son los recursos
con los que cuenta para difundir informacion al personal. En el caso de Yema Dorada, debe
realizar un andlisis de cuél es la mejor forma para transmitir esa informacion. Actualmente,

la compafiia tiene los siguientes medios:
e Pizarras informativas en cada departamento.
e Correo electronico.
e Pizarras informativas colectivas.

La utilizacion de los medios ya mencionados, son importantes porque se pueden utilizar
como medio para llevar a cabo un plan de comunicacion con temas de equidad de género,
donde mes a mes, se introduzca una nueva tematica o disefio, provocando un acercamiento

de los colaboradores con el tema. (ver apéndice i)

Una de las estrategias para fomentar la equidad de género en las personas es innovar, de
manera que se tome en cuenta los diferentes tipos de aprendizaje que pueden tener los

colaboradores, por ejemplo:

e Realizar foro pelicula con temaética en la equidad de género y posteriormente un

analisis de lo visto, en el que los colaboradores tengan participacion directa.

e Designar espacios para que las personas hagan sus aportes, comentarios 0 quejas

sobre sus necesidades en cuanto a la equidad.

e En las capacitaciones utilizar los medios audiovisuales para transmitir videos

informativos sobre la equidad de género en las organizaciones.

e Contar con personas capacitadas que transmitan informacién sobre equidad de

género mediante charlas informativas.

e Las jefaturas en las reuniones mensuales deben difundir la informacion mediante

un lenguaje inclusivo.

e En las capacitaciones sobre equidad de género realizar actividades dinamicas,
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como juegos que esten formados por hombres y mujeres.

El aprovechamiento de los recursos tecnologicos es fundamental para transmitir desde
distintas Opticas el tema de equidad de género, ademas es importante tomar en cuenta que en
las empresas existen diversas generaciones, desde baby boomers hasta la era de los
millennials, por ello utilizar diversas formas de transmitir informacion se vuelve tan

importante.

El Departamento de Recursos Humanos, debe tomar en cuenta para las capacitaciones, los
diversos tipos de aprendizaje que pueda tener el personal, esto permitird que la recepcion de
la informacion sea un punto a favor para un cambio gradual de la perspectiva de género que

tengan los colaboradores.

Cuadro 17. Esquematizacién de acciones de trabajo y responsables de las fases

Fases para la | Acciones de | Objetivo Buenas Responsable de
aplicacion de | trabajo practicas ejecucion

equidad de laborales

género

Compromiso | Politica  de | Establecer en la | Difundir el | Gerencia

Recursos politica de | tema de
Humanos Recursos equidad de
Humanos género como

procedimientos | un

para promover el | compromiso
tema de la|de toda Ia
equidad de | empresa.

género.

Reclutamient

0 1.Describir los | 1.Desarrollo Jefatura Recursos
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Organizacién
del area de
recursos

humanos

1.Descripcio
n de los
puestos de

trabajo.

2.Proceso de

entrevista

3.Publicacion

de anuncios

puestos de
trabajo con
criterios
objetivos,

identificando
conocimientos
técnicos 0
pertinentes al
puesto,
funciones,
responsabilidad
es y prescindir
de datos como
género,
situacion

familiar, fuerza,

entre otros
aspectos.

2.Realizar el
proceso de

entrevista  con
inclusiébn y con
base en

competencias.

3.Publicar
anuncios con
lenguaje de

inclusion  para

de la
descripcion de
puestos
mediante una
redaccion

inclusiva.

2.Evitar
preguntas
personales y
dirigidas al
género,
utilizar
preguntas
para conocer
conductas,
competencias
y habilidades.
3. Redactar
los anuncios
de plazas
vacantes por
medios que
faciliten el
acceso a

hombres y

Humanos

2. Jefatura de
Recursos
Humanos/jefe  de

area

3. Jefatura de

Recursos Humanos
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2.Induccién

satisfaga las
necesidades de
hombres y

mujeres.

2.Promover y
comunicar

aspectos propios

otorgar mujeres
oportunidad a
hombres y
mujeres.
Capacitacion
1.Plan de | 1.Realizar un | 1. 1.Jefatura de
capacitacion | plan de | Capacitacione | Recursos
capacitaciones, | s que | Humanos/capacitad
de manera que | permitan el | or

acceso a toda
la poblacion,
incluir temas
de equidad de
género.
2.Utilizar
lenguaje
inclusivo,

promocién de

2. Jefatura de

Recursos Humanos

de la empresa.

de la | la equidad de
organizacion con | género.
enfoque de
género.
Sensibilizacié | Estrategias Involucrar la | Utilizacion de | Jefatura de
n al personal | de equidad de | mecanismos | Recursos
sensibilizacié | género en los | innovadores Humanos/jefaturas
n departamentos | para transmitir | de areas.

la equidad de

género.

Fuente: elaboracidn propia, 2019.

Aportes para la empresa al aplicar la equidad de género en los procesos de

reclutamiento y capacitacion

e Laelaboracion de manuales y perfiles de puestos desde un enfoque de equidad de
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género y lenguaje inclusivo.
Las jefaturas valoran las competencias para lograr el desempefio en cada puesto.

Favorece la transparencia y objetividad en el momento de realizar los procesos de

reclutamiento.
Se brinda oportunidades de trabajo de manera equitativa.

Mantener un enfoque de género estructurado genera a la empresa salud integral
para todos los colaboradores, de esta manera, el personal trabaja motivado.

Bienestar emocional para las personas que ingresan.

Permite una mejor apertura en el mercado de Recursos Humanos, de esta forma,
la empresa se garantiza que apliquen a los puestos personas capacitadas y, ademas,

de manera equitativamente.
Mejora la imagen interna de la empresa.

Se previenen temas como el acoso sexual, lenguaje sexista, favoritismo entre

géneros, entre otros aspectos de la misma indole.
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APENDICES

Apéndice a: cuestionario para expertos en equidad de género

a. Sobre la equidad de género en &mbitos laborales y Recursos Humanos

Al aplicar la equidad de género, ¢Cuéles considera usted que son los beneficios internos para
la empresa?

¢Cudles beneficios externos cree que logre la empresa con la aplicacién de la equidad de
género?

¢Cuales son las oportunidades de mejora para la empresa con una guia de buenas practicas
laborales enfocada en la equidad de género?

¢Cudl es el costo de implementar buenas practicas laborales enfocada en la equidad de
género?

¢Como integrar la equidad de género en la politica de Recursos Humanos de la empresa?

b. Sobre la equidad de género aplicado en procesos de reclutamiento

¢ Cudles considera usted que son los pasos necesarios (0 criterios) para incorporar la equidad
de género en los procesos de reclutamiento en una empresa?

¢Considera necesario introducir nuevos procedimientos y politicas de reclutamiento de
personal para aplicar la equidad de género en una empresa?

¢ Qué debe considerar una guia de buenas practicas laborales para la integracion de la equidad
de género en los procesos de reclutamiento?

¢Como incorporar buenas practicas laborales enfocada en la equidad de género en los

procesos de reclutamiento de personal?
c. Sobre la equidad de género en procesos de capacitacion
¢ Cual seria el mejor mecanismo para que la capacitacion cambie la perspectiva de género en

una empresa?

¢Qué impacto, segun el tipo de poblacion, tendria la aplicacion de equidad de género en el
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proceso de capacitacion?
¢ Qué debe considerar una guia de buenas practicas laborales para la integracion de la equidad

de género en los procesos de capacitacion?
Apéndice b: cuestionario para jefaturas de la empresa la Yema Dorada S. A.

a. Sobre la equidad de género en la empresa Yema Dorada:

¢Cual es su perspectiva de la equidad de género en la empresa Yema Dorada S. A.?
¢Considera que las politicas de la empresa y de Recursos Humanos propician la equidad de
género en la empresa?

¢Cree usted que el proceso de capacitacion sea un mecanismo para propiciar la equidad de
género en los colaboradores?

¢Qué implica para Yema Dorada establecer nuevas politicas de reclutamiento con base en la

equidad de género?

b. Sobre la implementacion de la equidad de género en la empresa Yema Dorada:

¢Qué impacto en el ambito gerencial tendria el establecer la equidad de género en los
procesos de reclutamiento?

¢A nivel de jefaturas considera necesario establecer una guia de buenas préacticas laborales
enfocada en la equidad de género para el proceso de reclutamiento?

¢Considera que en la empresa se puede complementar el diagnostico de capacitaciones con
una guia de buenas préacticas laborales enfocada en la equidad de género?

Como parte de la induccion a los colaboradores ¢inculcaria el tema de la equidad de género?
¢ Cuales beneficios cree que aportaria la equidad de género a la empresa?

¢Cémo sensibilizaria a la poblacion en temas de equidad de género?
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Apéndice c: Politica de equidad de géenero

'L‘a"» Politica de Equidad de Género Co@gp
ema Emision
—— La Yema Dorada S.A. Aprobacion

La Yema Dorada S.A, declara su compromiso con la equidad de género, beneficiando tanto
a personas externas, clientes, proveedores, contratistas, asi como a los colaboradores de la

organizacion.

El compromiso adquirido nace para proveer estrategias y acciones para disminuir la
inequidad de género, con el fin de fortalecer el desarrollo empresarial, lenguaje inclusivo y

una gestion del recurso humano enfocada en la equidad y beneficios para todos.

La politica impulsa la promocion de la equidad de género para transversalizar la perspectiva
de la misma y un balance para crear un ambiente laboral sano, donde los colaboradores se
sientan satisfechos con las condiciones del &rea de trabajo, y por ende ser colaboradores mas

integros y productivos.

Lineamientos
Ambiente libre de sexismo

La politica afirma el lineamiento de la no discriminacién, donde todos los colaboradores
puedan ejercer sus derechos, sin distincion alguna, y sin distincién de género, ademas la
politica fortalece el lenguaje inclusivo y no sexista en sus diferentes niveles de la

organizacion

Igualdad de oportunidades para todos



Generar condiciones de trabajo dptimas para que todos los colaboradores sea hombre 0 mujer
tengan las mismas condiciones y oportunidades en el empleo, adoptando criterios de equidad
de género en los procesos de seleccidn, capacitacion e igual trato para todos.

Apéndice d: publicacion de anuncios

.\I}’ Instructivo para publicaciones de anuncios | Cadigo
Yema clasificados Emision
 Dorada | La Yema Dorada Aprobacion

1. Objetivoy alcance

1.1 Establecer los parametros que regulen la publicacion de anuncios en la seccion
de clasificados
1.2 Este instructivo aplica para los departamentos y personeros responsables de la

elaboracion y publicacién de anuncios.

Responsabilidades
2.1 El director asignado a la empresa sera responsable de:
2.1.1 Autorizar las publicaciones de anuncios de plazas vacantes que se
requieran para los puestos de niveles 1y 2.
2.2 El gerente general de la empresa sera responsable de:
2.2.1 Autorizar las publicaciones de anuncios de plazas vacantes que se
requieran para los puestos de niveles 3,4,5y 6.
2.3 El jefe de recursos humanos de las diferentes empresas sera responsable de:
2.3.1 Solicitar al asistente de recursos humanos del grupo la publicacion de los
anuncios de acuerdo con los lineamientos del presente instructivo.
2.4 El asistente de recursos humanos del grupo sera responsable de:
2.4.1 Coordinar la publicacion de los anuncios que reciba de parte de los jefes
de recursos humanos de las empresas, cumpliendo los lineamientos que

en este instructivo se define.
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3. Definiciones

3.1 Anuncio: todo espacio a publicar en la prensa como medio para cubrir alguna
necesidad que se presente en las empresas del grupo

3.2 Lenguaje inclusivo: todo lenguaje que no oculta no subordina, no infravalora, no
excluye.

4. Politicas

4.1 Toda publicacion de anuncio debe ser coordinada con el departamento de
recursos humanos del grupo.

4.2 La publicacion de los anuncios se hara una vez al mes, el segundo domingo o
lunes de cada mes.

4.3 Las publicaciones de anuncios de plazas vacantes para algin puesto de los
niveles 4,5y 6 se haran el segundo lunes de cada mes.

4.4 El mensaje del anuncio de plazas vacantes debe publicarse con un contenido de
lenguaje inclusivo.

4.5 El anuncio de plazas vacantes lo define el departamento de recursos humanos
del grupo, considerando el nivel de puesto, la urgencia de la contratacion, la
descripcion del perfil o requerimientos del puesto.

5. Contenido

5.1 El jefe de recursos humanos debe buscar simplificar el contenido del anuncio,
de manera que se puntualice y resuma claramente el perfil o requerimientos
necesarios.

5.2 El asistente de recursos humanos del grupo debe verificar que el anuncio tenga
contenido de lenguaje inclusivo antes de la publicacion.

5.3 El asistente de recursos humanos envia al medio de comunicacion el anuncio

confirma el recibo del mismo para asegurar contenido y fecha de publicacion.
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& Manual del proceso de reclutamiento y Cddigo

I¥lg ., . . , .2
Yema seleccion aplicando la equidad de género | Emision
 Doradg | La Yema Dorada Aprobacion

El presente manual del proceso de reclutamiento y seleccion aplicando la equidad de género

laboral, establece de forma clara los lineamientos que se deben adoptar para utilizar los

criterios de equidad de género por parte del departamento de recursos humanos.

Como parte del objetivo de este manual, es ser una herramienta facil de usar para cada uno

de los procesos que se realizan para la gestion del talento humano en cuanto a reclutamiento

y seleccidn, garantizar la transparencia de los procesos y establecimiento de buenas préacticas

laborales sobre la equidad de género.

Descripcion del procedimiento

Proceso

Actividad

Responsable

Elaboracién del anuncio

Elabora el anuncio de la
plaza vacante indicando los
requerimientos necesarios,
utilizando lenguaje

inclusivo.

Encargado de Recursos

Humanos

Solicitudes de candidatos

El candidato hace llegar su
curriculum si cumple con
los  requerimientos 0

especificaciones indicadas.

Candidato

Revision de solicitudes

Recibe 'y revisa las
solicitudes de los
candidatos sea mujer u
hombre, envia el

curriculum de los

Encargado de recursos

humanos




candidatos mas idéneos al
jefe de area

Revisa el curriculum del

candidato.

Revisa contenido relevante

acorde al puesto, como
experiencia, habilidades y

competencias.

Jefe de area

Presentacion de las pruebas

Se

candidatos

los
de

planta o de vehiculo en

les realizaran a

prueba

caso de ser necesario

Jefe de area

Aplicacion de las pruebas

Una vez recibida Ila

convocatoria  para la
realizacion de la prueba, el

candidato se presenta a

Candidato

realizarla.
Evaluacion de las pruebas | Se evaltan las pruebas | Jefe de &rea y encargado de
desde el contenido | recursos humanos

especifico acorde al puesto,
de habilidades,

capacidades,

hablese

conocimientos, excluyendo
informacion irrelevante
como género, residencia,

entre otros aspectos

Documentacion completa e

integracion de expedientes

Integrar al expediente la
documentacion necesaria,
si  hace falta algln
documento hacerlo saber al

candidato

Encargado de recursos

humanos.
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Diagrama de flujo de reclutamiento y seleccion

Encargado de Recursos Jefe de area

humanos
Inicio

Elaboracion del
anuncio

Revision de
solicitudes

Revisa el curriculum

del candidato

Evaluacion de las

pruebas

Documentacién completa

e integracion

Termino

Candidato

Entrega solicitud de

empleo

Aplicacion de las

pruebas

Recibe resultados

Si

No

129



130

Apéndice f: Plan de capacitacion equidad de género

e Plan de capacitacion equidad de género Coo_llgp
Yema Emision
 Dorada La Yema Dorada Aprobacion

Equidad de
Objetivo: género
Poblacion meta: Colaboradores

Unidad Fecha Departamento Tema Estrategia Recursos Tiempo Cargos |Instructor

Informar a los

colaboradores

en general
sobre los
beneficios e
igualdad de Todo el
Igualdad de | oportunidades personal de
Mercadeo y ventas 28/09/2019 | Ventas oportunidades para todos Tl 2H ventas RRHH

Informar a los

colaboradores

en general
sobre los
beneficios e Personal de
Produccion y igualdad de distribucion y
Igualdad de | oportunidades planta de
Produccion/Distribucion 18/09/2019 | logistica oportunidades para todos Tl 2H empaque RRHH

Informar a los

colaboradores

en general
sobre los
beneficios e
igualdad de Todo el
Igualdad de | oportunidades personal
Administracion 29/08/2019 | Administracion | gportunidades para todos | 1| 2H administrativo | RRHH
) Implementar
Equidad de )
i acciones de
género
manera que
(enfocada los Todo el
en ambiente aborad personal de | Personal
colaboradores
Mercadeo y ventas 26/10/2019 | Ventas no sexista) Tl 2H ventas externo

comprendan




las diferencias
de contexto

entre equidad
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e inequidad
Implementar
acciones de
manera que
. los
Equidad de
3 colaboradores
género
comprendan
(enfocada . .
las diferencias
en Personal de
3 _ de contexto distribucion y
Producciény  |ambiente | entre equidad planta  de | Personal
Produccién/Distribucion | 20/11/2019 | logistica no sexista) e inequidad | T1 2H empagque externo
Implementar
. acciones de
Equidad
manera que
de género los
(enfocada | colaboradores
en comprendan
. las diferencias
ambiente
o de contexto Todo ol
entre equidad personal Personal
Administracion 29/10/2019 | Administracion SeX|Sta) e inequidad TI 2H administrativo | externo
Generar
herramientas
de manera
tal que las
jefaturas
puedan
utilizar un
lenguaje
inclusivo con
. Jefat
Lenguaje | sy equipo de cetes |
directas e | Persona
Jefaturas 22/08/2019 | Jefaturas inclusivo trabajo T 2H indirectas externo
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Apéndice g: Induccidn ingresos recursos humanos

& o Cédigo
Li> Induccion ingresos recursos humanos —
Yem: Emision

 Doradg | La Yema Dorada Aprobacion

1. Objetivo:
Realizar el proceso de induccion al personal de nuevo ingreso, en el area de Recursos

Humanos.

2. Alcance
Aplica para el proceso de induccion de todos los niveles del personal de nuevo ingreso, de

Avicola Montserrat y La Yema Dorada.

3. Definiciones
Induccién: Proceso mediante el cual el colaborador se introduce y se familiariza con la

actividad de la empresa.

4. Responsabilidades
- Encargado Recursos Humanos: lleva el control del personal de ingreso que debe de

capacitarse en cuanto a la induccion en Recursos Humanos.

- Gerentes, jefes 0 encargados de areas: Dar al colaborador el tiempo necesario en el horario
que indique Recursos Humanos para realizar el proceso de Induccion en el area de Recursos

Humanos.

- Colaborador: Debe de acatar todas las normas que se les indica en el proceso de induccion

de Recursos Humanos.

5. Documentos Relacionados

F-CO-H-29 Evaluacion de induccion de Recursos Humanos.
Presentacion en Power Point

Videos de la Yema Dorada y Grupo Comeca

Aprendizaje en linea Grupo Comeca
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6.1 Actividades

6.1.1 Se le convoca al colaborador a que dentro de los primeros dias de ingreso se retina con

el Encargado de Recursos humanos para realizar la induccién en esa érea.

6.1.2. Se le muestra por medio de diapositivas los siguientes temas:

1 Presentacion de la empresa

2 Historia de la empresa

3 Departamentos y organigrama de la empresa
4 Valores de la empresa

5 Ley Acoso u Hostigamiento Sexual

6 Ambiente no sexista

7 Lenguaje inclusivo

8 Ley del Fumado

9 Jornadas y horarios de trabajo

10 Cumplimiento de leyes vigentes laborales
11 Comunicacién constante (puertas abiertas)
12 Acciones Disciplinarias

13 Renuncias y despidos

14 Planilla Semanal y Quincenal

15 Incapacidades y subsidios de la CCSS Y el INS
16 Politica de Salud Ocupacional
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17 Politica de Calidad

18 Beneficios, (Permisos y Licencias)

19 Vacaciones, Feriados

20 Compensacion y Beneficios

21 Actividades Recreativas y de la empresa
22 Recorrido por la planta e instalaciones
23 Presentacion a comparieros y jefes

24 Carta Compromiso

25 Sistema de marcado

26 Protocolos de emergencia

27 Examen de Evaluacion

6.1.3. Se les pasa un video en el cual se hace un recorrido por las Granjas de Desarrollo y
Produccion.

6.1.4 Se le presenta al Grupo Comeca por medio de un video.

6.2 Cumplimiento de requisitos minimos
Dentro del proceso de induccidon de Recursos Humanos es necesario que colaborador de
primer ingreso tenga el documento de Temario de induccion de F-CO-H-03, de manera tal

g sea el mismo colaborador el que vaya realizando check in con cada tema visto.

Una vez finalizada la induccion en Recursos Humanos, es necesario que el colaborador

realice una evaluacion de conocimiento, que se adjunta en este procedimiento.
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Apéndice h: evaluacion de induccion de recursos humanos

» @ Hr4 ., 7z -
Li» Evaluacion de Induccién de Recursos Humanos COO."Q?
Ye- d Emisién
La Yema Dorada Aprobacién
Nombre: Fecha:

Conteste el cuestionario que a continuacion se le presenta, tome en cuenta la informacion

que recibid en el proceso de induccidn recientemente

1. Cual es el nombre de las dos empresas que constituyen la empresa para la que usted trabaja? 2pts

2. Mencione 3 valores de la empresa 3pts

w

. Con sus propias palabras, mencione cudl es la mision de la empresa? 1pt

4. Con sus propias palabras, mencione cudl es la vision de la empresa. 1pt

5. Mencione los principios basicos del codigo de conducta de nuestro cliente McDonald ’s. 1pt

6. Mencione en que consiste la politica de salud ocupacional. 1pt
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7. Mencione en gue consiste la politica de calidad. 1pt

8. Cudl es la diferencia entre la planta de desarrollo (crianza) y la planta de produccion, de la empresa?
1pt

9. Cuél es la funcion de la fabrica de Alimentos de la empresa? 1pt

10. Que es una emergencia? 2pt

11. Cuales son los principios del plan de emergencia? 1pt

12. Mencione al menos dos guias de actuacion en caso de emergencia? 2pts

13. Escriba con sus palabras que es una zona de seguridad? 1pt

14. ¢ Que es lenguaje inclusivo? 1pt
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15. Cite dos oraciones utilizando lenguaje inclusivo 2pts

16. ¢ Como genero un ambiente no sexista en mi lugar de trabajo? 1pt

17. Marque con una X, sobre la opcion correcta: La ley N° 9028 “Ley General de control de tabaco y

sus efectos nocivos en la salud”, indica lo siguiente: 1pt

() Se puede fumar en cualquier lugar de la empresa.
( ) La empresa debe de suministrar espacios para el fumado.
() Es terminantemente prohibido fumar dentro de las instalaciones de la empresa. (Ambiente libre

del humo del tabaco.)

18. Marque con una X, sobre la opcion correcta:

La N° 7476: Ley contra hostigamiento sexual en el empleo y la docencia, advierte lo siguiente: 1pt
() La denuncia puede ser interpuesta 48 horas después del dltimo evento.

() La denuncia puede ser interpuesta 2 afios después del ultimo evento.

() La denuncia puede ser interpuesta cuando la victima asi lo requiera.

19. Marque con una X, sobre la opcidn correcta:

Son beneficios de la empresa y no esté estipulado en el Codigo de Trabajo lo siguiente: 1pt

() Licencias por nacimiento de hijo, matrimonio o fallecimiento de familiar directo.
() El feriado 02 de agosto.

(' ) Vacaciones por cada mes laborado.

Nota:
Puntos obtenidos x100/20

NOTA
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Notas y/o observaciones:
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Apendice i: ejemplo afiche plan de comunicacion con equidad de género

k- Companeros de

mi departamento

% Todas Ias

EQUIDAD DE o
GENERO -
LENGUAJE

INCLUSIVO

iQue es el lenguaje inclusivo? 21 DESEAS SABFR
g entiende la manera de expresarse oralmente y por MAS |l|_Fﬂﬂl“'Elﬁll

eacrito sin discriminar a un sexo, género social o Darfpasa a-
identidad de género an particular Daepartamento de remarsas
bumanecs

Yeina
Doy |







