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Capitulo I. Introduccion

1.1 Planteamiento del problema

¢Existe paridad de género en las contrataciones de trece noticias? La interrogante surge
debido a la desigualdad en la participacion laboral de las mujeres y su menor remuneracion
relativa, en comparacion con los hombres: “lo que representa una de las principales fuentes de
inequidad de género observada en los paises de América Latina, y de los paises del grupo BID en
particular (Banco Interamericano de Desarrollo, 2021, p.1).

Esta realidad nace debido a que desde hace siglos atras las mujeres de todo el mundo han
luchado por la paridad de género buscando tener los mismos derechos ambos géneros, pero sobre
todo mantener las oportunidades laborales donde puedan desarrollarse. Las mujeres siempre han
sido pieza fundamental en la sociedad debido a la capacidad de realizar multiples actividades,
desde ser amas de casa, hasta fungir como madre y padre a la vez.

Antes de profundizar en datos es importante resaltar el tema del liderazgo de paridad de
género en los que autores como Godoy y Mladinic (2017, p.3) comentan como cada género tiene
caracteristicas diferentes de dirigir y que, en el caso de la mujer a la hora de liderar a su personal
a cargo dentro de una empresa, tiende a preocuparse mas por los empleados que por las tareas
como suelen realizar los hombres. De igual forma, ellas sienten que al tomarlos en cuenta estan
mas motivadas para hacer mejor su trabajo.

Esto se cree que es debido al instinto que tienen las mujeres a cuidar y ser mas sensibles
que los hombres, en la actualidad Costa Rica sigue siendo un pais que lucha por la igualdad de
género, pero que dia a dia se le sigue conociendo como “un pais machista”, porque por medio del
aprendizaje social existen roles predispuestos a cada género. En varias ocasiones se considera que
no tienen la capacidad para estar en algln puesto directivo o gerencial dentro de una empresa o
que no pueden trabajar en cierto tipo de empleos o algun puesto en especifico, ya que muchos de
estos los catalogan que son “solo para hombres”.

Con base en esta investigacion se pretende conocer acerca de la realidad que vive una
institucion del estado como lo es el SINART, en el area de reclutamiento de Trece Noticias en
personas de 25 a 65 afios analizando desigualdad en las personas cuya edad es mayor a los 35 afios

donde se les dificulta ser tomados en cuenta por las areas de reclutamiento.
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A partir de un modelo de CID para mujeres en los paises aliados, encontramos
evidencia que sugiere que la vida conyugal se asocia con reducciones de 19% en la
probabilidad de estar ocupadas y de cerca de 17% en su remuneracion real por hora
trabajada. La maternidad también se asocia con reducciones en ambas variables,
por 5.5% y 6.3%, respectivamente. En las parejas en las que la mujer tiene mayor
numero de afios de escolaridad aprobados, el efecto negativo de la vida conyugal
sobre su participacion laboral se mitiga en 0.8% particular. (Banco Interamericano
de Desarrollo,2021, p.1)

Como puede observarse el tema laboral presenta estadisticas que reflejan una disparidad
importante de analizar. Ademas de la importancia de analizar que, al ser un medio de
comunicacion, puede generar una influencia en los televidentes donde podria reflejar que no hay
oportunidad para ambos géneros.

1.2 Objetivos

Objetivo General
Analizar el grado de paridad de género en las contrataciones del medio Trece Noticias, en
personas de 25 a 65 afios, en San José para el segundo cuatrimestre del 2023.
Obijetivos Especificos
1. Identificar posibles vacios y debilidades en las politicas y protocolos de contratacion
existentes en Trece Noticias.
2. Detallar las barreras en los procesos de reclutamiento y ascenso laboral en el medio Trece
Noticias.
3. Establecer la percepcion de los colaboradores de Trece Noticias con respecto a las politicas
de paridad de género dentro del medio.
4. Revisar si existio un ajuste en cuanto a la paridad de género en las contrataciones durante el

primer cuatrimestre de 2023.
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1.3 Justificacién

Con base en los objetivos anteriormente expuestos se trabajara en la forma de hacer el
conocimiento méas amplio y asi dar a conocer las dificultades que pueden existir con respecto al
tema de paridad de género en Trece Noticias, desde conocer si hay vacios y debilidades en los
procesos de contratacion, las barreras de reclutamiento y ascenso laboral, como también dar a
conocer si existe un ajuste en cuanto a la paridad de género en los primeros 4 meses del afio en
curso.

Encontrar trabajo es mucho més dificil para la mujer que para el hombre en todo el
mundo. Cuando la mujer trabaja, suele hacerlo en puestos de baja categoria y en
condiciones de vulnerabilidad, y se prevé pocos avances a corto plazo

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2018, p.1).

Como se puede detectar en la informacion de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) existen escenarios laborales en los que a la mujer se le dificulta mas encontrar empleo por
lo que la incursidn de ambos géneros en las empresas no se ha venido dando de manera desigual,
por lo que se busca en esta investigacion, indagar la situacion de este aspecto, haciendo un analisis
comparativo de las dificultades de acceder a empleo con base en los diferentes comportamientos
de ambos géneros dentro del medio Trece Noticias.

Con esta investigacion se busca brindar informacion de la realidad del acceso de mujeres
al &mbito laboral dentro de la empresa, asi como analizar el impacto que ha tenido la ley N°7142
que es la ley de promocidon de la igualdad social de la mujer en la busqueda de garantizar la
igualdad de derechos entre hombres y mujeres en los campos politico, econdémico, social y cultural.

Igualmente se indagara sobre las oportunidades y limitantes que tienen las mismas dentro
del medio de comunicacion para llegar a puestos directivos, asi como una jefatura de informacion
o ser la directora del medio.

Por su parte se busca demostrar algunas similitudes que ain se encuentran dentro del medio
de comunicacion Trece Noticias referentes a la mujer y su crecimiento en puestos de jefatura, asi
mismo como dar a conocer si las creencias 0 mitos que por afos se han generado han influenciado
sobre los tipos de liderazgo.

Con base en la conducta que posee cada sexo es por lo que se sigue considerando que los

hombres son mas aptos para los puestos donde se requiere mayor responsabilidad. Ademas de
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determinar la igualdad que se posee a la hora de realizar los procesos de reclutamiento y ascenso

laboral dentro del medio Trece Noticias.

1.4 Antecedentes
1.4.1 Antecedentes internacionales

Los antecedentes internacionales permiten tener una vision globalizada de como se
entiende el tema en diferentes partes del mundo. La importancia del espectro internacional refleja
coémo cada pais abarca el problema. Ademas, el aspecto del antecedente internacional da un amplio
escenario tedrico para analizar las brechas de género y las especificidades culturales de cada pais
y que entra en juego en las brechas de genero.

Batres (2021) en su articulo Ejercicio del periodismo y desigualdades de género, comenta
que,

De manera exploratoria acerca de las condiciones y el ejercicio de la practica
periodistica de trabajadoras de especificamente el medio de comunicacién
Olavarria, esto a medida de la revision de los conceptos principales de la socidloga
de las redacciones, la bibliografia de género busca relevar las desigualdades en el
ambito de la produccién del periodismo. (p.15)

Este autor refiere a que en ambito laboral existen desigualdades que son importantes de
demostrar en fin de buscar mas paridad de género, el autor demuestra cémo el periodismo es una
puerta por usarse para visibilizar este problema.

Los medios de comunicacién poseen la responsabilidad social a la hora de informar
o referirse sobre los problemas estructurales que violentan el género al constituirse
como una de las principales fuentes para la ciudadania de educacién, son muchos
los cddigos deontoldgicos, pautas y recomendaciones que se han venido publicando
y promovido por los mismos profesionales de los medios como por instituciones
publicas y asociaciones de mujeres para centralizar la orientacion de la informacién
sobre la violencia de género que vive la profesion del periodismo. (Dykinson, 2017,
p.6)

Los datos de la revista la desigualdad de género e invisibilidad en la comunicacion refleja

que la violencia de género presenta diferentes escenas como lo es la paridad de género y que
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denunciar esas falencias es un acto de respeto a los derechos humanos y a la lucha por el acceso
equitativo de las mujeres a las opciones laborales.
Los datos relevados de numerosos estudios que rodean a nivel mundial, regional y
local, se observa una alta desigualdad e inequidad de género para diferentes puestos
laborales. En paises como Argentina el 31% representa la cantidad de mujeres que
poseen puestos de jefatura y direccion, en temas de salarios las mujeres perciben
cerca de un 500% menos de salario en un mismo puesto que un hombre. Se busca
que haya un trato igualitario o con uno diferenciado pero que se considere
equivalente en lo que se refiere a derechos y beneficios. (Canella, 2019, p.36)
Se puede analizar que como se ha desarrollado lineas més arriba existe desigualdad de
condiciones entre empleos entre hombres y mujeres y este autor nos amplia aun mas el espectro
de la disparidad de género. Porque no solo revela diferencias en el acceso a los empleos, sino que

también existen diferencias salariales entre hombre y mujeres en un mismo empleo.

1.4.2 Antecedentes nacionales

En el &mbito nacional es importante recalcar la lucha por la paridad de género. “En 1923,
se fundd en Costa Rica la Liga Feminista, un movimiento cuyo fin principal en la luchar por la
igualdad de derechos entre hombres y mujeres, especialmente el derecho a emitir el voto y poder
ser electas en cargos politicos” (La Republica, 2021, p. 3).

Como puede observarse desde 1923 se ha buscado que Costa Rica llegue a acortar la brecha
de paridad de género, pero en la presente investigacion desea analizar si en un ente estatal existe
desigualdad de género en contrataciones o asignacién de puestos.

El Sistema Nacional de Radio y Television (SINART) es un ente perteneciente al estado
donde su contenido tiende a ser material que aporte y beneficie directamente a los costarricenses,
como parte de la ley N°8346, Ley Orgéanica del Sistema Nacional de Radio y Television cultural,
fortalece las culturas que hay en nuestro pais, donde muchos medios dejan de cubrir, logrando
mantenerlas vivas y al alcance de todos por medio de su canal televisivo.

Es relevante tener conocimiento de la naturaleza de la institucion donde se realiza la
investigacion para poder analizar los hallazgos que se dan en este medio de comunicacion. En la
ley numero 8346 se establece que SINART Costa Rica Medios es el sistema de medios de

comunicacion publica de Costa Rica. Esta compuesto por Trece Costa Rica Television (Canal 13
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en la sefial analdgica y 13.1 en la sefial digital terrestre), Radio Nacional de Costa Rica 101.5 FM,
sus medios interactivos y una agencia de publicidad de SINART que ofrece sus servicios a clientes
publicos y privados.

Por ejemplo, se detectd que es una institucion pablica en la que no deberian darse espacios
de discriminacion porque el estado mas bien debe tutelar que existan igualdad de derechos y mas
al ser un noticiero estatal deberia existir espacios para realizar denuncias, si existen, de las
disparidades de género que puedan existir, tal y como lo establece en el articulo Brecha salarial de
género en Costa Rica. Una desigualdad persistente.

El origen de la desigualdad laboral es un tépico en el cual Costa Rica no es inherente, a tal
grado que, en un estudio en el 2019, del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC), indica:

La disparidad salarial en un mismo puesto e iguales labores entre hombres y
mujeres es del 27%. En Costa Rica la participacion de las mujeres en el mercado
laboral es del 47%, mientras que el 75% de los hombres estan insertos. Pero esto
no garantiza que solamente esas mujeres trabajan, sino que las tasas de
informalidad, desempleo y subempleo son lideradas por ellas. (Torres, 2022, p.1)

Como puede analizarse desde la teoria expuesta existe un gran porcentaje de desigualdad
en las condiciones laborales y en la remuneracion econdémica para aquellas que si estan
incorporadas al mercado formal, las condiciones también son desiguales. La brecha salarial ronda
el 27% y los puestos de direccion estan ocupados en su mayoria por hombres, lo cual se relaciona
también con la doble jornada que tienen que realizar las mujeres. El tiempo que dedican las mujeres
a labores del hogar es de 36 horas semanales en promedio, mientras que los hombres solamente
dedican 13 horas.

En Costa Rica la brecha salarial es uno de los principales indicadores de que se esta
presentando la desigualdad de género.

Valverde (2019) en su articulo La desigualdad social y precarizacion de las condiciones
laborales en Costa Rica argumenta que el derecho al trabajo como uno de los derechos humanos
que constituye la lucha y conquista social que ha sido ejercida en contextos histéricos, las
normativas cambiantes y sujetas a las demandas de los modelos politico-economico, dan esa
desigualdad social y precarizacion de las condiciones laborales que se dan en el pais. Esta ha sido

una realidad que durante los afios ha trascendido las expresiones en el mundo laboral, pues el
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deterioro al ejercicio pleno del derecho se deteriora con la violacion a otros derechos que

garantizan la integridad de los trabajadores.
Este trabajo estudia el comportamiento de la brecha salarial entre géneros en Costa
Rica, con el fin de determinar quiénes se enfrentan a mayores niveles de
desigualdad en los niveles altos de la distribucion salarial, los resultados que se
obtuvieron esclarecen las distintas variables que llegan afectar los extremos de la
distribucion salarial. Se concluye con que no es posible descartar la hip6tesis de
que las mujeres se enfrentan a techos de cristal en el mercado laboral de Costa Rica.
(Rodriguez, 2017, p. 27)

En este antecedente tedrico se reconoce como la mujer tiene techo de vidrio por estar sujeta
a diferentes escenarios de desigualdad, dado que no sélo tienen acceso a menos puestos laborales,
sino hechos como el quedar embarazada es visto como una situacion de complejidad para el

desarrollo de su trabajo.

INAMU (2017), indica que el proceso se ha venido fortaleciendo con un apoyo
fundamental para lograr fortalecer la seguridad y los derechos econdémicos de las mujeres ya que
es una labor especificamente en el Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer. En
Costa Rica al igual que en el resto de la region el programa AGEM ha sido de mucha ayuda
conjunto un esquema de alianzas con organizaciones de mujeres y la academia, esto les garantiza

a las mujeres su apropiacion por parte de ellas mismas y las instituciones clave para este desarrollo.
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1.5 Proyecciones

Los alcances dan a conocer con una mayor precision lo que se puede proyectar desde de la
investigacion. Por ejemplo, uno de los alcances es detectar si existen problematicas en su poblacion
de colaboradores que afecten la paridad de género.

Se puede afirmar que la determinacion de los alcances de la investigacion incide no
solo en la parte operacional del estudio, sino de manera clara y contundente sobre
el andlisis de los resultados (...) la determinacion de los alcances ayuda
ampliamente a establecer y moldear una adecuada estrategia de operacionalizacion
de variables, desde lo conceptual hasta lo estructural, sobre todo, en la seleccion de
los métodos que brinden mejor orientacion a los resultados. (Mellado, 2019, p. 5)

Se analizara la dinamica de SINART para dar a conocer el manejo de cuando se da un
abordaje al interior de Trece Noticias para trabajar en el desafio de evitar la desigualdad de género
en los procesos de seleccion y reclutamiento.

Uno de los alcances del trabajo es poder acceder a la institucion, sentar y conocer su trabajo
con la poblacion sujeta a estudio y entender la importancia que tienen en la validacion historica
por la lucha de la apertura de espacios laborales en temas de paridad de género.

En la parte operacional es importante resaltar que se tendra acceso al obtener informacion
relevante. Dando forma a un trabajo académico que busca poner en la palestra temas de amplio
debate de importancia social.

Los métodos elegidos en el proceso de investigacion resultaron 6ptimos para recolectar
informacidn y para sistematizar un andlisis critico de la realidad de las personas sujetas al estudio.
La eficacia de los métodos utilizados parte de una adecuada elaboracion y aplicacion, orientando
de manera 6ptima los resultados.

Se buscara recolectar informacion importante que estructure la interpretacion de teoria
dando una explicacion tedrica y metodoldgica del problema de investigacion.

Por medio de esta investigacion basada en revision de bibliografias se engloba una
problematica que no solo el medio vive si no muchas empresas y costarricenses, sumado a esto es

una problematica que afecta a nivel internacional.
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Capitulo 1. Marco Tedrico

Este marco tedrico, contendra las teorias que sustentaran el diagnostico y las cuales
serviran de apoyo en el desarrollo de este ya que daran el fundamento necesario para lograr el
conocimiento intrinseco para desarrollar la maxima comprension.

La riqueza de este también radica en que se recolecta informacion que ayuda a lograr
relacionar la teoria con los datos que se adquieren en el campo de investigacion.

Con el fin de analizar la tematica que se presenta en la sociedad estas definiciones
permitiran dar a su vez los preceptos basicos y las herramientas para una adecuada triangulacion
de informacion. Estas teorias seran la vision por la cual el diagnostico presente se aborde, tal y

como lo veremos a continuacion.

2.1 La paridad de género en el ambito laboral

La paridad de género laboral alude a alcanzar una cantidad muy igual de hombres y mujeres
en los puestos de trabajo, generando las mismas responsabilidades en ambos géneros, ya que
anteriormente se generalizaba un puesto, por ejemplo, solo las mujeres se encargaban de trabajos
con menos riesgo y los hombres se encargaban mas donde hubiera esfuerzo o resistencia. Sin
embargo, hoy ambos cuentan con las mismas oportunidades en el &mbito laboral con el fin de
acabar con las brechas entre ambos géneros.

La paridad se constituye en un acelerador de la igualdad de facto. A diferencia de
la cuota “que es una medida temporal de ajuste cuyo objetivo es reducir la
representacion de las mujeres en la politica, la paridad es una medida definitiva que
busca compartir el poder politico entre mujeres y hombres” (Torre, s.f., p. 249).

La discusion sobre la paridad de género ha tenido su punto de partida en la discriminacion
hacia la mujer, especificamente en oportunidad laborales, de acceso a la educacion y de otros
indicadores. Bajo esa misma premisa, se han generado maltiples esfuerzos por acortar las brechas
entre hombres y mujeres para lograrlo.

La igualdad de género no significa que hombres y mujeres deban ser tratados como
idénticos, sino que el acceso a oportunidades y el ejercicio de los derechos no

dependan del sexo de las personas. La igualdad de oportunidades debe incidir
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directamente en el ejercicio efectivo de los derechos de las mujeres (Organizacion
de las Naciones Unidas, 2015, p. 4).

La igualdad es un derecho humano que a lo largo de los afios ha sido protegido por distintos
instrumentos nacionales e internacionales en materia de derechos humanos. De forma que la
igualdad tiende a ir de la mano con el principio de la no discriminacion, haciendo que, en este
sentido, la manera de que exista la igualdad sera posible solo erradicando la discriminacion contra

las mujeres.

2.1.1 Discriminacion laboral por razones de género

El tema de discriminacién en el &mbito laboral se ha dado mayoritariamente en las mujeres
debido a su inclusion en los mercados, donde las mas conocidas se dan en temas como el pago de
salarios o las condiciones donde se deba desarrollar el puesto, tal y como lo indica el autor, que la
mayoria de los puestos jerarquicos son ocupados por hombres, disminuyendo las tasas relacionadas
a mujeres en estos puestos.

La participacion de las mujeres en el mercado laboral ha traido consigo problemas
de discriminacion en cuanto al acceso, a las condiciones, a la retribucion y a la
permanencia, lo que desata una situacion de inequidad entre hombres y mujeres.
Tales castigos son mas intensos cuando se trata de promociones a los cargos
directivos, ya que las tasas relativas de mujeres promovidas a cargos decisorios y
estratégicos disminuyen con el grado de la jerarquia. (Meza y Mora, 2013)

Alo largo de los afios, en las distintas fases de la cotidianidad, las relaciones entre hombres
y mujeres han sido desequilibradas. Una de sus causas es, como lo menciona la cita anterior
discriminacidn en cuanto al acceso, a las condiciones, a la retribucion y a la permanencia, lo que
va dejando una vision de la mujer en un segundo plano.

Lo que la naturalizacion en una construccion social arbitraria de lo bioldgico que ha
impulsado a generar la division sexual del trabajo, de acuerdo con un enfoque androcéntrico. La
discriminacién en el trabajo por razén de sexo es un tema de conocimiento general. Es innegable
que este fendbmeno se sigue produciendo, tanto en nuestro pais, pero, aunque conozcamos el
problema que esto supone, ¢nos paramos a cambiarlo?

Es una actitud que mucha gente tiene arraigada y que probablemente le salga de
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una manera inconsciente, ya que la discriminacion en el trabajo es la Ultima pieza
de otra serie de actitudes machistas. Hay diferentes maneras de discriminacion, y
aqui se podrén observar cuales son y de qué manera afectan a las mujeres de nuestro
entorno (Ordofiez, 2015, p. 262).
La discriminacion como punto de divergencia recae en aspecto de tinte cultural, porque
estd muy arraigada en la sociedad. Presentandose espacios de vulnerabilidad social que repite

patrones.

2.1.2 Derechos humanos

Los derechos humanos se podrian considerar como aquellos principios y normas que a
nivel mundial deben de regir los actos de las personas, comunidades Yy las instituciones en busca
de que se logre preservar la dignidad humana fomentando la justicia y la paz. Por lo que en un
tema tan relevante como lo es luchar contra la desigualdad de género es importante destacar los
derechos humanos.

Segun mencionan Raya, Caparrés, Carbonero (2018):
Los Derechos Humanos estan implicitos tanto en la teoria como en la practica
profesional. A través de los Derechos Humanos, la intervencion que se desarrolla
y se orienta a reducir las situaciones de injusticia, pobreza y desigualdad y, en
definitiva, a mejorar las condiciones de vida de las personas en situacion de
dificultad social (p. 2).

Por lo anterior, el garantizar los derechos humanos es algo vital para cualquier ambiente y
aun mas en el ambito laboral. Buscar educar y fomentar son parte de los requisitos que cada
empresa debe tener con el fin de que se cumplan de una manera oportuna, dandose asi una inclusion
social para ambos géneros.

Sanchez (2021) define el concepto de derechos humanos como “las condiciones de la
existencia humana que permiten al ser humano desenvolverse y utilizar plenamente sus dotes de
inteligencia y de conciencia” (p. 1).

Actualmente existe una cuarta generacion de derechos humanos, la finalidad de este es
concebir a la humanidad como una sola familia y que todos sus miembros sumen esfuerzos para

el bienestar global, ademas, seria el resultado del desenvolvimiento en la organizacién politica
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social.

2.1.3 Desigualdad salarial

Una de las brechas que mas marca la desigualdad entre ambos géneros es la parte salarial,
donde en muchos de los casos los salarios de los hombres llegan a ser mayores en comparacion a
los de las mujeres. La aportacion que hace el género femenino en temas de dotacion de capital
humano y aporte de conocimiento, asi como el desempefio que tenga dentro de una entidad, deja
en evidencia que ain hay una existente discriminacion en tema de paga.

Las estimaciones muestran que el salario que deberian recibir las mujeres
costarricenses por sus dotaciones de capital humano y los atributos del trabajo que
desempefian es mayor que el que realmente reciben. Estos resultados, aunados a los
de estudios anteriores, evidencian una persistente discriminacion salarial por
motivos de género en Costa Rica. (Torres & Zaclicever,2022, p.7)

Como puede observarse la desigualdad salarial es aquella accion ejecutable en el &mbito
laboral y que hace percibir menos salario en igual puesto o funciones, entre hombres y mujeres.

Cedefio (2015) encuentra la persistencia de discriminacion salarial en contra de las mujeres
durante el periodo de 1992 a 2013 y sugieren que esto ocurre porque “los patronos tienden a dar a
los hombres un premio salarial por el hecho de ser hombres”, a la vez que “tienden a castigar
salarialmente a las mujeres”.

Este aporte tedrico devela que es un problema de muchos afios y que sera dificil de
equilibrar, pero que debe empezar a dar avances en la erradicacion de la disparidad de género,
misma que debe trabajarse a lo interno de las organizaciones para lograr dar esa inclusion total a
ambos géneros. Con base en esto los expertos sefialan las teorias de socializacién que ampliaremos

a continuacion.
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2.1.4 Teoria de la socializacion de género

A partir de esta teoria se da un aprendizaje en el que se interioriza por parte de los hombres
y mujeres la division de tareas en funcién del sexo y se construyen los roles de género que son en
realidad los que facilitan en la préactica la discriminacion, entremos a la definicidn de la teoria de
la socializacion de género.

Proceso de aprendizaje por el que se transmiten las creencias, los valores y los
comportamientos dominantes de una determinada sociedad, se construyen las relaciones de género
y se asignan los papeles diferenciales (Instituto Nacional de la Mujer,2023, p. 21).

Una forma donde comienza a afectar la socializacidn de género es cuando desde la infancia
se perpetua en las reglas generales de la sociedad, donde al hombre le dan roles o confianzas méas
facilmente, tales como regresar tarde a su casa o conducir un automovil, en caso contrario las
mujeres reciben restricciones a todas estas acciones, achacando el problema a las inseguridades
que hay hacia ellas.

Se perpetla en las reglas generales de la sociedad, de tal suerte que se reciben tratos
diferenciados en cuanto a los mismos asuntos: a los varones adolescentes se les da
oportunidad de llegar tarde, de conducir en auto y se les incita a tener relaciones o
experiencias sexuales tempranas como parte de su preparacion para la vida adulta;
mientras que para las mujeres adolescentes las posibilidades son menos amplias: se
les restringe el horario, la forma y los lugares de salida, lo anterior bajo la idea de
que por ser nifias estan mas expuestas al peligro (idea que se generaliza y se vuelve
una suerte de profecia que se cumple), y ademas, que a diferencia de los chicos, si
ellas tienen méas experiencias sexuales tempranas entonces son menos deseables y
aceptadas. (Rocha-Sanchez, 2008, p. 13)

Otra forma donde se puede evidenciar ese trato diferenciado sola manera en las que se
distribuyen las diferentes tareas que se realizan en el hogar, donde a las mujeres se les asignan
tareas de casa, asi como el cuido de sus hermanos, mientras que a los hombres se les hace ver que
sus funciones son mas de esfuerzo fisico.

En la actualidad, la television se erige como el medio méas consumido por las familias, que

a menudo centran sus habitos y costumbres en el hogar en torno a este elemento.
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2.2 Papel de la television en estereotipos de género

Durante mucho tiempo la television ha tenido la gran responsabilidad de crear estereotipos
sobre la audiencia que sintoniza un programa en especifico o un canal, donde un mal comentario
en contra de algin género podria provocar grandes ataques de las personas ofendidas por medio
de las redes sociales que, hoy logran tener un alcance de viralidad méas rapido que un medio de
comunicacion tradicional, afectando la imagen corporativa y dejando de percibir ingresos. Ante
esto los estereotipos que mas podrian afectar son los de las personas adolescentes ya que se
encuentran en un constante proceso de cambios.

De entre todos sus miembros, los que mas preocupa son los adolescentes, puesto
que se encuentran en una etapa caracterizada por profundos cambios fisicos,
sociales y relacionales que desembocan, habitualmente, en un distanciamiento de
sus padres, Yy, por tanto, en un cambio en el modelo familiar (Roche, 2015, p.3).

A lo largo de los afios los medios de comunicacion han generado diferentes estereotipos
sobre los hombres y las mujeres, tales como programas de television que hacen idealizar a ambos
géneros como figuras definidas, lo que provoca que desde la infancia todos sigan un estereotipo y
al no cumplirlo no encajan con las demas personas, generando grupos diversos de géneros.

Los medios de comunicacién son simultaneamente reproductores y creadores de
los modelos femeninos y masculinos, es decir, de lo que social y culturalmente es
considerado adecuado del ser mujer y del ser hombre. En aspectos fundamentales
de la vida social, la mayoria de la poblacion no tiene un conocimiento directo por
medio de su experiencia de cuestiones fundamentales ligadas a las construcciones
de género y su imagen mental se va elaborando a través de los medios de
comunicacion. Si bien hoy en dia tenemos mas datos que nunca y el acceso a la
informacidn es directo e inmediato, el conocimiento real requiere un aprendizaje
del modo en el que los medios elaboran sus informaciones y de los intereses que en
muchas ocasiones subyacen a las noticias, reportajes y articulos de opinion.
(Rodriguez, Pando, Berasategui, 2014, p. 13)

Los medios de comunicacién poseen el poder no solo como transmisores sino también

como productores activos de una realidad. Funcionan en un mercado globalizado en el que logran
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ingresar a diferentes hogares construyendo la imagen del mundo que se logra a nivel imaginario

colectivo. Por eso es vital conocer el papel que juega la teoria de medios.

2.2.1 Teoria de medios

Los medios de comunicacion a lo largo de los afios son empresas que mueven grandes
masas 0 que pueden generar un pensamiento diferenciado sobre algo en especifico, donde por afios
las clésicas teorias manifiestan que desde antes de la Il guerra mundial se nombraba la
omnipotencia del gran poder que tenian los medios, pasando por teorias de efectos limitados y que
fue hasta después de los afios 70 que comenzaron a existir teorias que reconocen la importancia de
los efectos, que mediante determinadas circunstancias se puede evidenciar el alto efecto de
influencia y los efectos que los medios pueden generar sobre las masas que los consumen.

Bumer (1993) recuerda que “con la aparicion de las teorias se comienzan a hacer estudios sobre la
influencia de diferentes medios y contenidos o, por ejemplo, estudios sobre los efectos de las
peliculas en nifios y jovenes” (p. 3).

Las empresas se encargan de contratar expertos para mejorar las comunicaciones de sus
complejas organizaciones, tanto asi que las teorias de medios de comunicacion son el resultado de
un procedimiento analitico, que es destinado a simplificar el objeto de estudio para dividirlo en
partes donde se logre comprender de una mejor forma.

Por tanto, la via en que uno percibe un medio esta en relacion con el esquema
personal en el que la persona se ha culturizado. Cuando el tiempo pasa la
experiencia cambia y la novedad se pierde, incrementandose la familiaridad con el
medio (Nordland & Zanjon, 1975).

Por tal razdn la teoria de medios es fundamental para entender la relacion que existe entre
diferentes géneros y como la sociedad normaliza estas relaciones. Es en este punto donde
culturalmente se normaliza la familiaridad en medio de la desigualdad salarial.

A lo largo del desarrollo de la asignatura de teorias y medios de comunicacion se
procurara dar cuenta de las maneras en que se ha intentado abarcar ese fendmeno,
prestando particular atencion al modo en que los distintos dispositivos técnicos
aportan a la produccion de inflexiones en los vinculos sociales y, en consecuencia,

operan como agentes de diferentes formas de “construccion de lo real. (Facultad de
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Filosofia y Letras, 2023, p.3)
Como puede verse hay diferentes formas de analizar la construccién social en la que se
crean significaciones y poder ir rompiendo patrones. Para entender esto es vital conocer la teoria

de la cultura mediatica.

2.2.2 Cultura mediatica

Esta cultura mediatiza la capacidad que poseen hoy en dia los medios de comunicacion de
aplicar las précticas sociales, que se dan a través de los medios de comunicacién masivos. Con la
incorporacion de la internet se ha generado que los roles de estos hayan tenido consecuencias
realizando cambios en la exposicion de material mediatico que producen.

La transformacién que los roles de los productores y consumidores de los medios
de comunicacion tradicionales han sufrido en los Gltimos afios como consecuencia
de la implantacion de internet como medio de comunicacion social preponderante,
ha afectado no solo en la concepcion, elaboracion y promocion de los contenidos
mediaticos, sino también en la relacion creador-consumidor que hasta ese momento
era eminentemente vertical. (Martin Jiménez & Campos Dominguez, 2011, p. 2)

Con el pasar del tiempo los medios de comunicacion se han tenido que acoplar a los
diferentes cambios que han sufrido en la exposicion de sus noticias, denominaremos cultura
mediatica o sociedad mediatizada a la capacidad que tienen en la actualidad los medios y las huevas
tecnologias de modelar el conjunto de las practicas sociales. Esta cultura indica el proceso de
transformacion en la produccion de significados por la existencia de las tecnologias y los medios.
(Quiroja,1999, p.29)

Sin embargo, muchos medios se han dedicado a publicar contenidos que tienen como
objetivo buscar que la igualdad de hombres y mujeres provocan polémica, para asi atraer mayores
lectores y generar mas audiencia.

Para entender este punto es necesario respaldar la teoria con datos, segun el observador
(2021) “Asimismo, se rescata que las redes sociales mas utilizadas en Costa Rica son WhatsApp
(87%), Facebook (82%), YouTube (75%), Instagram (55%), TikTok (31%) y Pinterest (30%)”
(p.-1).

Al tener datos tan sorprendentes de los medios que las personas costarricenses consumen
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es vital que todos los medios en busca de que sean consumidos deben velar por ser avanzados y
asegurando procesos de calidad.

Dar relevancia en que los medios estdn inmediatamente con la comunidad y que es un
proceso que se da a partir de la participacion de la comunidad en los medios. Por lo que es necesario
analizarlo de la manera 6ptima para lograr el acercamiento de la poblacion a los medios, logrando

hacerlos participes de la visualidad, ademas de crear cercania a ellos confianza y empoderarlos.

La innovacion se debe convertir en procesos que generan ideas, desarrollan
proyectos que permitan realizar un proceso de prueba y error en el mercado, hasta
convertirlas en una actividad rutinaria dentro de la empresa y concebirla como una
ventaja competitiva (Barreto, 2017).
El avance de la tecnologia debe verse como un medio para visibilizar desde medios y
plataformas digitales los casos de disparidad y vulnerabilidad por género.
Latecnologia de proceso es el software y las herramientas, incluidas las plataformas
digitales y automatizacion inteligente de proceso (IPA), que se utilizan de forma
eficiente e inteligente para crear y entregar productos y servicios, asi como mejorar
la velocidad y agilidad de los procesos en toda la empresa (Cognizan,2023, p. 1).
Para la gama de la industria la innovacién pasa a ser la base de la capacidad de las empresas
con el fin de mantener una ventaja competitiva, incluyendo la estandarizacion de sus productos y
servicios debido a los gustos de los consumidores, asi como el desarrollo de las economias de

escala mundial.

2.2.3 Comunicacion organizacional e interna

Estas comunicaciones llegan a ser primordiales y necesarias en cualquier entidad con el fin
de sobrellevar los procesos internos que deben desarrollarse para alcanzar el éxito empresarial; la
parte mas fundamental es lograr expresar por medio de los colaboradores la imagen real que desea
proyectar la empresa, para que con esto el publico externo se caracterice e interese mas con la
marca.

La comunicacion organizacional, también Ilamada comunicacién empresarial o
corporativa, ayuda a configurar los procesos al interior de las empresas y a optimizar y dirigir los

mensajes de las organizaciones con sus publicos (Zendesk,2023, pp.1-2).
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En cualquier organizacidn, los equipos dependen de mensajes claros y una comunicacion
direccionada para cumplir con los objetivos trazados y si hay temas de disparidad de género que
causan friccion esta comunicacion organizacional interna puede ayudar a resolver las diferencias
contractuales.

Sin duda alguna la comunicacién organizacional es una de las partes mas importantes de
una empresa, ya que desde aca se engloba el funcionamiento que vaya a tener la misma partiendo
de la correcta decision de decisiones y del enfoque empresarial que se desee tener.

El objetivo de analizar y comprender la comunicacion organizacional se concibe a
partir de la necesidad de reconocer las practicas y teorias corporativas, donde se
pretendian mejorar las habilidades comunicativas entre los que participaban de los
procesos administrativos, econémicos Yy gerenciales, esto generd una
conceptualizacion desde la cultura corporativa. (Martin, 1997, p. 8)

Esto permite orientar las conductas individuales y establecer relaciones interpersonales
funcionales que ayuden a trabajar por alcanzar una meta, buscando con esto lograr tanto las metas
profesionales de los empleados como las de la corporacion. La buena estrategia empresarial se
enlaza a tener los medios competitivos correctos.

Un aspecto por tomar en cuenta en el tema de comunicacion organizacional es el de
métodos competitivos y no competitivos

Las estrategias competitivas que desarrollan las empresas son un factor
fundamental para saber la forma en que éstas van a competir en los mercados y de
ellas dependera si se tiene 0 no éxito en su gestion empresarial. Es de suma
importancia que las empresas puedan identificar la estrategia o conjunto de
estrategias mas eficaces para competir eficientemente. (Castro, 2010, p. 248)

Las empresas en busqueda de mantener su alto desempefio mantienen estandares de
métodos competitivos y no competitivos que les van a beneficiar a lograr tener un alto impacto
que les permita permanecer y consolidarse dentro de los mercados que sean necesarios.

Segun Naya (2020) “el entorno actual se caracteriza por su alto dinamismo y cambio en el
que las organizaciones compiten por lograr alto desempefio y ventaja competitiva sustentable sobre
sus rivales, para lograrlo utilizan recursos y capacidades e implementan acciones” (p. 20).

Las organizaciones manejan sus actividades comerciales mediante un ambiente

competitivo dinamico, siendo este un entorno que tiene un cambio constantemente donde les crea
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oportunidades, pero también amenazas, es por esto por lo que las mismas utilizan sus recursos y
capacidades para adaptarse a los cambios que sufre el entorno o enfrentar a sus competidores a la

busqueda de un alto desempefio organizacional.

2.2.4 Clima organizacional

Hoy el mundo empresarial se ha visto sometido por diferentes cambios inesperados tanto
en materia de orden social, politico, tecnologico, econémico y cultural; donde el talento humano
siendo un factor social mantiene un intenso proceso de transformacion para lograr adaptarse a las
diferentes empresas con un muy variado clima organizacional.

En el sentido que, Rojas, Chirinos y Garcés (2017) indican que para lograr un buen clima
organizacional es necesario estimar dentro de la estructura del emprendimiento la gestion de
talento humano.

De los mayores retos que una empresa pueda encontrar es el poder alcanzar una
sostenibilidad al reunir un equipo de personas con gran disposicion para cumplir el proposito
primordial de ser efectivos y eficaces, donde muchos llegan con perspectivas e ideologias
diferentes donde podrian generar un cambio negativo al clima organizacional.

Sin embargo, un factor muy importante para que las empresas alcancen a ser
efectivas y eficaces es aprovechar sus recursos tecnoldgicos, financieros y
humanos, a fin de crear ambientes de trabajo agradable y ventaja competitiva. En
efecto, todos estos factores son variables que deben operar en conjunto con el fin
de lograr los objetivos organizacionales previamente establecidos. (Edison y
Malone, 2000).

Aprovechando los recursos tecnolégicos y humanos es que las empresas logran articular
redes, grupos e instituciones uniendo esfuerzos para lograr la finalidad de socio educacion de los
medios. Con esto se avanza en la explicacion y entendimiento de los temas en la realidad y se
buscan alternativas a las expresiones que se tornan problematicas en la sociedad.

En temas de clima organizacional es vital tener referencia de una correcta motivacién de
personal.

Las empresas y quienes investigan la administracion suponen que las metas de las

organizaciones son inalcanzables si los miembros de la organizacion no se
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comprometen, de hecho, la motivacion es una caracteristica de la psicologia
humana que contribuye para que la persona se comprometa considerando ademas
factores que sustentan la conducta humana siempre con alto grado de compromiso
(Stone, Frenan, & Gilbert, 2009).

La motivacion del personal dentro de una empresa contempla muchos ambitos dentro de
la misma, donde no se basa solo en el estado de animo que el empleado pueda tener, si no en la
relevancia de las diversas areas de la vida, tanto la educativa como la laboral, generando un
elemento central que conduce hacia los objetivos personales deseados.

Segun (Naranjo Pereira, 2009) La motivacion es un aspecto de enorme relevancia en las
diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las acciones y se
conforma asi en un elemento central que conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos

se dirige.

2.2.5 Ascenso laboral

Todos poseen como derecho dentro de una empresa o institucién el ascenso laboral, basado
en la experiencia, los afios de servicio y el conocimiento que se tenga sobre la actividad que se
realiza, dando la oportunidad de realizar funciones mas de jerarquia o estar a cargo del
departamento donde se desarrollé profesionalmente, generando en el empleado una satisfaccion
laboral beneficiando su desempefio.

Un ascenso laboral es una promocién que eleva de rango a un trabajador, asi como
sus responsabilidades e importancia para una empresa. Por otro lado, los ascensos
generalmente involucran mayores beneficios laborales, un mejor salario o una
posicidn profesional mas adecuada a las aspiraciones laborales (Pursell, 2023, p.5).

El ascenso laboral implica responsabilidad, mayor entrega, mayor conciencia al momento

que se da, tanto como mayor entrega a la causa de las nuevas funciones que el puesto demande.
En este sentido se puede decir que se da un tipo de discriminacion y segregacion
que posibilita la exclusion de las mujeres de la cumbre de la organizacién, que
también en esas posiciones hace que las trayectorias ocupacionales sean distintas
para hombres y mujeres. Se trata de una segregacion vertical de género, pues las

barreras institucionales y actitudes sociales impiden los ascensos de las mujeres en
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las categorias ocupacionales para obtener puestos gerenciales. (Wert, 2001, p.13)
Se otorgara en razon al rendimiento de trabajo, a los estudios realizados, condiciones
fisicas, pruebas superadas, buena conducta, condiciones psicoldgicas y antigliedad laboral,
siempre y cuando se cumplan los requisitos que establece el reglamento interno de la organizacion

y de acuerdo con las plazas vacantes con la debida disponibilidad.

2.3 Marco legal para la igualdad de género

Aca podemos explorar la situacion que experimentan mujeres y hombres en determinados
contextos, pues ambos géneros constituyen los principales actores del desarrollo de la humanidad.
El enfoque de igualdad de género en la Educacidn Superior corresponde esencialmente a
la necesidad de alinear los conocimientos con la realidad, aprendizajes y potencialidades para que
el profesional garantice su intervencion en el &mbito laboral la igualdad de género en su
desempefio.
La igualdad de género se define como: la igualdad de derechos, responsabilidades
y oportunidades de las mujeres u hombres. La igualdad entre mujeres y hombres es
visto tanto como una cuestion de derechos humanos y como una condicion previa
para el indicador del desarrollo sostenible centrado en las personas (ON WOMEN
2016).
Esta igualdad debe verse tutela por una serie de leyes que a nivel juridico sostienen el

cuerpo juridico que respalde los derechos de las mujeres en la cotidianeidad.
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Tabla #1

Marco Legal sobre leyes y reformas que resguardan a las mujeres

Ley Nombre Explicacion

N°9877 Ley contra el Acoso Sexual | Tiene como objetivo garantizar el igual derecho, a todas las

Callejero personas, de transitar o permanecer libres de acoso sexual en
espacios publicos, en espacios privados de acceso publico y en
medios de transporte remunerado de personas, ya sean publicos o
privados, estableciendo medidas para prevenir y sancionar esta
expresion de violencia y discriminacion sexual que atentan contra
la dignidad y seguridad de las personas.

N°10022 Ley para establecer el | Reforma a la Ley de Penalizacion de Violencia contra las Mujeres,
Femicidio Ampliado ley N°9975, vigente desde el 10 de junio de 2021. Mujeres, para

establecer el Femicidio ampliado, Ley N°10022, vigente desde 23
de agosto de 2021.

N°7142 Normativa para la | Las mujeres tendran derecho a la igualdad salarial con los hombres,
proteccion de la igualdad | tanto en el sector privado como en el sector publico, por un trabajo
salarial entre hombres vy | de igual valor, bajo un mismo patrono, ya sea que se trate de un
mujeres mismo puesto o de puestos diferentes de igual valor, o en funciones

similares o razonablemente.

N°9823 Normativa para la | Adicién del inciso 8) al articulo 48 y reforma del articulo 49 de la
reivindicacion de la | ley 5476, codigo de familia, de 21 de diciembre de 1973, ley para
autonomia de la voluntad en | la reivindicacion de la autonomia a de la voluntad en el proceso de
el proceso de divorcio. divorcio

N°10029 Reformas a las leyes sobre | Se basa en los principios constitucionales del respeto por la libertad
acoso y hostigamiento | y la vida humana, el derecho al trabajo y el principio de igualdad
sexual en empleo y la| antelaley, los cuales obligan al estado a condenar la discriminacion
docencia 'y contra la|por razon del sexo y a establecer politicas para eliminar la
violencia doméstica. discriminacion contra la mujer, segun la Convencion de las

Naciones Unidas.
N°7769 Reforma a la ley 7769 Reforma a la Ley 7769, permitira al Fideicomiso contar con méas

mecanismos de apoyo a los proyectos productivos de mujeres. Las
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beneficiarias podran acceder a otras opciones de financiamiento,

como capital semilla, para iniciar su emprendimiento.

N°7586

Ley contra la violencia

domeéstica

Esta Ley regulara la aplicacion de las medidas de proteccion
necesarias para garantizar la vida, integridad y dignidad de las
victimas de la violencia doméstica, cuyo principio rector es el
articulo 51 de la Constitucion Politica.

Las autoridades que intervengan en la aplicacién de esta Ley
brindaran proteccion especial a madres, personas menores de edad,
personas adultas mayores y personas que presenten alguna
condicion de discapacidad, considerando las situaciones especificas
de cada una.

N°9758

Ley para regular la jornada
nocturna de las mujeres

trabajadoras

Queda absolutamente prohibido el trabajo nocturno de las personas
menores de dieciocho afios y el diurno de estas en hosterias, clubes,
cantinas, bares y en todos los expendios de bebidas con contenido

alcoholico de consumo inmediato.

N°7142

Ley de promocion de la

igualdad social de la mujer

Promueve y garantiza la igualdad de derechos entre hombres y
mujeres de los campos politico, econdmico, social y cultural, obliga
a las instituciones del estado a velar porque la mujer no sufra

discriminacion alguna por razon de su género.

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Cepal, 2020), (INAMU, 2023), (Asamblea Legislativa 2021).

2.3.1 Normativa aplicable a medios de comunicacién

Debemos tener en cuenta la ley general de telecomunicaciones, nimero 8642 del 2008 cuyo

objeto es establecer el ambito y los mecanismos de regulacion de las telecomunicaciones, que

comprende el uso y la explotaciébn de las redes y la prestacion de los servicios de

telecomunicaciones.

Estan sometidas a la presente ley y a la jurisdiccion costarricense, las personas, fisicas o

juridicas, publicas o privadas, nacionales o extranjeras, que operen redes o presten servicios de

telecomunicaciones que se originen, terminen o transiten por el territorio nacional.

La misién esta encomendada a la revision de los entes de normativas que velan por la

inspeccion de Trabajo y seguridad Social, sistema al que corresponde la vigilancia y exigencia del
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cumplimiento de la normativa laboral, buscando que se respeten todos aquellos derechos de

igualdad de género de los empleados.
Los medios de comunicacién no son plurales en lo relativo a la definicion del
conflicto social y a la presentacion de propuestas de intervencion: reproducen las
imperfecciones del mercado y, asi, dan preferencia a las perspectivas de la
criminalidad y de la politica criminal de los actores que disponen de mayor poder
socioecondmico e institucional. De este modo los més media sustraen otras visiones
de la realidad criminal del debate publico. (Juan L Fuentes, 2005)

Las normas laborales de derecho positivo tienden a ser eficaces en la medida en que los
mecanismos que garantizan que se cumpla de manera satisfactoria su cumplimiento. Cabe resaltar
que las normativas aplicables a medios de comunicacion deben velar por que exista y se respete la
normativa sobre publicidad no sexista

La imagen que proyecta la mujer en los medios de comunicacion ha sido objeto de estudio
en paises europeos, tal y como indica Gonzalez Galiana (Aguadad & Sanchez-Carrero, 2008), la
mejor forma de dominar los estereotipos y si se desea, desterrarlos es estudiarlos y comprenderlos.
Y los medios son el lugar idoneo para acometer esta obra.

Los medios se han adaptado a los cambios sociales y han adoptado un papel activo,
sobre todo en cuanto a la violencia de género». Esto quiere decir que los medios
tienen el poder de educar a la sociedad, y que por lo tanto tienen un papel importante
en cuanto a la violencia de genero (Tello Diaz, 2011).

2.3.2 Procesos de reclutamiento

Los procesos de reclutamiento se manejan de diferente forma a lo largo de cualquier
organizacion, siendo estos fundamentales para conseguir nuevos talentos en los puestos
disponibles, donde estas organizaciones deben invertir parte de sus recursos para incorporar
personal idéneo que responda a las responsabilidades de esta.

Sobre el futuro de cualquier organizacion: “pasa por componer una buena estrategia
de captacion de personal que se anticipe y prevenga cualquier desajuste que pueda
necesitar la empresa ya sea para afrontar retos presentes o futuros” (Equipo Vértice,
s.f,p. 1)
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En palabras propias el reclutamiento hace alusion a la busqueda y agrupacion de personas
interesadas que desean formar parte de un cargo especifico; donde se busca seleccionar a la persona
mas idonea, que cumpla con los requerimientos necesarios para el puesto.

Los procesos de reclutamiento deben regirse, en la sana teoria, por politicas publicas para
la promocion de la igualdad de género en el empleo.

Las politicas publicas y de desarrollos normativos respecto al género son el resultado de la
adopcion de una agenda internacional que fomenta la equidad de género, tal como la importancia
de las mujeres para el desarrollo en los paises méas pobres; conocido también internacionalmente
como transversalizacion de género.

Disminuir las desigualdades entre hombres y mujeres se ha convertido en un
objetivo de politica tanto para los Estados nacion como para las organizaciones
internacionales. Estas Gltimas, junto con los movimientos feministas y de mujeres,
han sido de gran importancia en el establecimiento de pautas para abordar el
problema (True & Minaron, 2001, Afer-Burton & polaco, 2002, p. 4).

Desde la década de los noventa con las estrategias promovidas por la Unién Europea se
inicié con fuerza el incorporar los temas de género en la agenda publica de los estados y de las
organizaciones internacionales; donde parte de sus objetivos fue aumentar la participacion de las

mujeres en las esferas de la vida social.

2.3.3 Protocolo de contratacion

Para conocer mas a profundidad sobre cémo es el manejo de las contrataciones para Trece
Noticias, se solicitd el protocolo vigente con cada una de las actividades que el departamento de
recursos humanos de SINART realiza, explicando que se toma en cuenta y parte de los procesos
que debe seguir el interesado en formar parte de la entidad. EI documento tiene el propoésito de
establecer las disposiciones para lograr el fortalecimiento del capital humano del SINART, mismo
que aplica directamente para el medio de comunicacion Trece Noticias mediante el reclutamiento,

seleccion y formalizacion de los nombramientos.
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Figura #1

Estructuracion de los procesos de reclutamiento

@) mece nomcins

Ty
' ) PROCESO DE
AZady RECLUTAMIENTO

({COMO SE ESTRUCTURA EL,
PROTOCOLO DE CONTRATACION?

El procedimiento presenta
la siguiente estructura que
se divide en 4

procedimientos 7 N\

PASO 1

WWW.SINARTDIGITAL.COM

GENERALIDADES DEL
PROCESO.

RECLUTAMIENTO Y
SELECCION.

FORMALIZACION DEL
NOMBRAMIENTO.

®
>

BIENVENID
EQUIPO DE TRABAIJO

ADMINISTRACION Y
GESTION DE LAS
PRACTICAS
PROFESIONALES Y
PASANTIAS.

Fuente: Elaboracion propia.

En total el protocolo se divide en 34 actividades que seran explicadas en orden y resumidas
para una mayor claridad de cémo se realiza el proceso de seleccion de los interesados en formar
parte de Trece Noticias.

La primera actividad se refiere a solicitar la contratacion de personal debido a que existe
la aprobacién de una nueva plaza previo justificacion de la apertura del puesto, por parte del area
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de capital humano y el responsable es el area de jefatura.

Para la segunda actividad se indica preparar los términos requeridos para la contratacion
incluyendo el presupuesto requerido, inventarios de plazas y términos de la contratacion, el
responsable es el profesional de capital humano.

En la tercera actividad se establece resolver la solicitud que analiza las modificaciones al
perfil de puesto en caso de ser necesario, aprobar o rechazar mediante resolucién la solicitud para
cubrir la plaza, el responsable es el area de direccién general.

Sobre la cuarta actividad se debe revisar y enviar la ficha de perfil de puesto a la jefatura
para revisar si se ajusta a lo que se requiere, el responsable es el area de profesional en psicologia.

La quinta actividad determina los requisitos para la oferta de trabajo que deben incluirse
en el concurso segun el manual de puestos que incluye perfil de puesto, perfil académico y
experiencia laboral minima, el responsable es el area de profesional en psicologia.

Ante la sexta actividad se requiere divulgar la oferta mediante el cartel de concurso,
eligiendo cuéles son los medios éptimos para su divulgacion (pagina web del SINART, plataforma
web, radio nacional, Canal 13, correo interno, pizarras informativas). El &rea encargada es el area
de profesional en psicologia.

La séptima actividad recibe y revisa atestados, que en caso de existir mas de 100 solicitudes
se tomaran en cuenta las primeras 10 que se recibieron. Se les da prioridad a personas trabajadoras
del SINART, el encargado es del area de psicologia.

Para la octava actividad se realiza seleccion desde el analisis de las hojas de vida recibidas
por los candidatos y preseleccionando las que cumplan mayor cantidad de requisitos, continla
perteneciendo al area de profesional en psicologia.

En la novena actividad se debe presentar ante la jefatura la primera seleccion de
concursantes.

La décima actividad se dirige a solicitar atestados y convocar a entrevistas.

Para la undécima actividad se aplica evaluacion psico-laboral.

En la duodécima actividad se verifican las referencias laborales que fueron presentadas por
el interesado.

En la actividad decimoquinta se busca disefiar los instrumentos que se aplicaran en las
entrevistas tedrico-préacticas, orales y escritas.

La decimocuarta actividad se refiere a la aplicacion de las pruebas teorico-practicas y
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evaluacion de los candidatos, por la persona coordinadora de area.

Sobre la decimoquinta actividad se indica la seleccidn de un grupo de personas candidatas
que tengan un perfil més ajustado al solicitado, encargado de esta tarea es el profesional en
psicologia.

Para decimosexta actividad se dedica a presentar la ndmina a la jefatura pertinente, se
encarga de esta tarea el profesional en psicologia.

La decimoséptima actividad trata de comunicar la eleccion del candidato mediante la
jefatura de capital humano profesional de psicologia.

En la decimoctava actividad se resguarda la solicitud de examen médico para la persona
seleccionada y se encarga de esta tarea el profesional en psicologia.

La decimonovena actividad aprueba la seleccion final del concursante por parte de la
direccion general.

Ya para la vigésima actividad se establece la elaboracion del contrato y la accién de
personal por parte del profesional en psicologia encargado de documentacion y tramites.

La vigesimo primera actividad constata la convocatoria para firmar contrato y se informa
de la fecha y hora de inicio de labores, se encarga de esta actividad el profesional en psicologia.

La vigésimo segunda actividad se refiere a la apertura del expediente fisico del trabajador
se encarga de esta actividad el profesional en psicologia.

La vigésimo tercera actividad establece la evaluacion en tiempo de prueba analizando los
criterios indicados por la jefatura pertinente, esto es realizado por el director de area.

La vigésimo cuarta actividad indica el analisis de resultados de la evaluacion de tiempo de
prueba indicados por la jefatura para determinar las acciones y medidas necesarias, esta actividad
es realizada por profesional en psicologia.

La vigesimo quinta actividad se trata de recibir las solicitudes de practica de partes de
colegios profesionales para realizar pasantias. Se encarga de este proceso el profesional en
psicologia

Para la vigesimo sexta actividad se compila informacion recibida de los colegios
profesionales para verificar si se pueden llevar a cabo. Se encarga de este proceso el profesional
en psicologia

En la vigésimo séptima actividad se encarga de solicitar a la jefatura la cantidad estudiantes

que pueden realizar practicas y las especialidades requeridas. Se encarga de este proceso el
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profesional en psicologia

La vigésimo octava actividad contiene el proceso de contactar con los colegios
profesionales para indicar la cantidad de plazas y las especialidades requeridas. Se encarga de este
proceso el profesional en psicologia

La vigésimo novena actividad verifica la informacién mediante los documentos solicitados
a los colegios profesionales.

La trigésima actividad aprueba el ingreso de estudiantes para realizar las précticas
profesionales y pasantias. Encargado de actividad: jefatura y direccién general.

La trigésimo primera actividad crea la accion de personal para el estudiante que debe estar
firmada por el director general y la jefatura de capital humano. Se encarga de este proceso el
profesional en psicologia

La trigésimo segunda actividad establece la comunicacion a las direcciones generales de
documentos asignados. Se encarga de este proceso el profesional en psicologia

La trigésima tercera actividad indica el control que se debe ejecutar para que el
cumplimiento de las tareas asignadas se realice de manera efectiva. De suceder alguna incidencia
se debe reportar de forma inmediata al profesional de capital humano. La encargada de este proceso
es la jefatura.

Y la ultima actividad la trigésima cuarta tiene como funcién realizar reuniones de
evaluacion final con los directores de los colegios o universidades concluidas las précticas

profesionales. El encargado es el profesional en psicologia.

Tabla #2
Ampliacién de conceptos del protocolo de contratacion

Recursos Humanos El departamento de recursos
humanos es parte fundamental para
las organizaciones de una empresa,
siendo en las ultimas décadas se ha
convertido en uno de los factores
fundamentales sobre las politicas
empresariales, llegando a tener un

impacto no solo a lo interno de la
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empresa, Sino que trasciende al

ambito social

Entrevistas

Las entrevistas de trabajo son sin
duda alguna un potencial momento
para conocer a la persona y que
describa las capacidades que posee
para el puesto que esté aplicando, sin
embargo, con los afios hay sujetos
gue no saben como desenvolverse o
expresarse delante del encargado de
recursos humanos, haciéndolos
perder la oportunidad de optar por el

puesto laboral

Preseleccion

La competitividad de las
organizaciones es la administracion
de su talento humano, donde se ven
obligados a realizar cambios de
personal, cuando la empresa busca
mejorar el desempefio laboral de sus
trabajadores, no es una tarea féacil,
requiere tener en cuenta varios
aspectos ya que del .personal
seleccionado dependera el logro de

los objetivos de la empresa

Fuente: Elaboracion propia.
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Capitulo I11. Marco Metodoldgico

Con el fin de poder realizar un adecuado proceso de investigacion es necesario definir
conceptos sobre los cuales se estructura el trabajo académico, por eso es necesario apoyarse en el
marco metodoldgico.

La formulacion del marco metodoldgico en una investigacion es permitir, descubrir
los supuestos del estudio para reconstruir datos, a partir de conceptos tedricos
habitualmente operacionalizados. Significa detallar cada aspecto seleccionado para
desarrollar dentro del proyecto de investigacién que deben ser justificados por el
investigador. Respaldado por el criterio de expertos en la tematica, sirviendo para
responder al “como” de la investigacion. (Azuero, 2018, p. 110)

El marco metodoldgico permite establecer el cdmo se va a desarrollar el proceso de
investigacion para lograr recolectar los datos y sistematizarlos para obtener la informacién
necesaria para desarrollar el andlisis respectivo del tema: “Analisis de la paridad de género en las
contrataciones de Trece Noticias en personas de 25 a 65 afios en San José para el primer

cuatrimestre del 2023”.

3.1. Paradigma de la investigacion

Un paradigma es: “una construccion tedrica compuesta por un conjunto de postulados,
principios, normas y procedimientos sobre como observar, relacionar y explicar lo que se ve y
también una forma de entender el camino posible para conocer” (Ruiz, 2009, p. 16).

Se ve estipulada la necesidad de tener un cuerpo tedrico que sustente la intervencion
profesional en el proceso investigativo que oriente sobre como se presenta la realidad social.

Como el presente diagndéstico parte de un enfoque cualitativo se partird de un paradigma
naturalista, segun Ruiz, 2009: “El acercamiento al conocimiento con enfoque cualitativo es otra
perspectiva para abordar la realidad que tiene como sustento el paradigma naturalista” (p. 20).

Segun lo anterior, se puede determinar que, para la realizacion del presente trabajo
académico, se va a enfocar en el paradigma naturalista o fenomenoldgico, ya que este paradigma
toma en cuenta la percepcidn de las personas en determinantes centrales del tema de investigacion;

las personas que sufren de disparidad de género en el &mbito laboral y su acceso a la figura de la
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igualdad de condiciones, aceptando asi la subjetividad de estas e incorporandolas en las
investigaciones diagndsticas, también orientando a una observacion de la realidad.
Sobre este tipo de paradigma, segin Santos (2010) establece que,
En él no se pretende hacer generalizaciones a partir del objeto estudiado. Dirige su
atencion a aquellos aspectos no observables, no medibles, ni susceptibles de
cuantificacion (creencias, intenciones, motivaciones, interpretaciones, significados
para los actores sociales), interpreta y evalua la realidad, no la mide. Los hechos se
interpretan partiendo de los deseos, intereses, motivos, expectativas, concepcion
del mundo, sistema ideoldgico del observador, no se puede interpretar de manera
neutral, separando al observador del factor subjetivo, de lo espiritual. (pp. 5-6)
Debido a que este paradigma considera que la realidad es relativa, es decir depende de
cémo cada persona la viva o la perciba dependiendo de su contexto de convivencia y socializacion.
Esto es importante a la hora de identificar y obtener datos relevantes en relacion con los conflictos

sociales gque se presentan en la sociedad.

3.2 Tipo de investigacion

Es de suma importancia elegir el tipo de investigacion que dara pie al como se dirigira la
recolecta de informacion y que, segun el tema planteado sobre la descripcion y analisis de la
disparidad de género, permita, describir la problematica social y el debate en derredor, tal como
se presenta en la realidad pais.

Sobre la investigacion descriptiva, Rojas (2015) refiere que,

Exhibe el conocimiento de la realidad tal como se presenta en una situacion de
espacio y de tiempo dado. Aqui se observa y se registra, 0 se pregunta y se registra.
Describe el fenémeno sin introducir modificaciones: tal cual. Las preguntas de rigor
son: ¢Qué es?, ;Cémo es?, ;Ddnde esta?, ;Cuando ocurre?, ;Cuantos individuos o
casos se observan?, ;Cuales se observan? (p. 7).

Ademas, este tipo de investigacion permite generar criterios, donde se puedan explicar y
describir los determinantes sobre el tema central de la investigacion.

Sobre este tipo de investigaciones, Jiménez (1998), declara que,

Que se situan sobre una base de conocimientos mas sélida que los exploratorios.

En estos casos el problema cientifico ha alcanzado cierto nivel de claridad, pero
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aun se necesita informaciéon para poder llegar a establecer caminos que conduzcan
al esclarecimiento de relaciones causales. El problema muchas veces es de
naturaleza practica, y su solucion transita por el conocimiento de las causas, pero
las hipdtesis causales solo pueden partir de la descripcion completa y profunda del
problema en cuestion (...) La investigacion descriptiva estd siempre en la base de
la explicativa. No puede formularse una hipdtesis causal si no se ha descrito

profundamente el problema. (pp. 12-13)

La investigacion descriptiva permite realizar un acercamiento con fines académicos al

fendmeno social, permitiendo recolectar informacion y también establecer hipotesis para poder

describir y explicar la realidad de este fendmeno social. Logrando permitir esclarecer las relaciones

que se dan entre los diferentes sectores de la sociedad sobre el tema de investigaciéon, por lo tanto,

el tema podrad explicarse ontoldgicamente gracias a las causalidades determinadas desde la

investigacion descriptiva.

3.3 Enfoque de investigacion

Se detalla el enfoque mixto, ya que este estudia la realidad en el contexto en donde sucede

y que ademas de solo interpretar los fendmenos de acuerdo con las personas implicadas, los

cuantifica.

La investigacion multiple, investigacion integrativa, investigacion mixta son
algunos de los nombres que ha recibido este tipo de investigacion, que ha generado
diferentes discusiones y controversias a lo largo de los afios. El enfoque mixto
puede ser comprendido como “(...) un proceso que recolecta analiza y vierte datos
cuantitativos y cualitativos, en un mismo estudio” (Tashakkori y Teddlie, 2003,

citado en Barrantes, 2014, p.100).

Se elige en enfoque mixto ya que la investigacion pretende analizar e interiorizar las

realidades sociales en donde existe el deseo de poder llevar a cabo el proceso de paridad de género,

pero entendiéndolo desde numeros reales.

Blasco y Pérez (2007) al referirse a la metodologia: “El investigador se propone utilizar

para llevar a cabo su investigacion debe estar, no solo en funcion del problema o cuestion de
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investigador, sino también de los conocimientos que este disponga acerca de los métodos de
investigacion (p.6).

Este enfoque permite conocer y poder representar la realidad, asi como conocer a
profundidad la base de la problematica que presenta la poblacion.

Lo anteriormente mencionado, refiere a como se percibe y se comprende la realidad con
respecto a la disparidad de género y su aceptacién como un problema en la sociedad, asi como
limitaciones que enfrentan en el proceso.

Ademas, este enfoque permite analizar el como se anidan las creencias en un pensar
colectivo y se configura en una forma de ver el mundo y entender la realidad que viven los

diferentes tipos de géneros de nuestro pais.

3.4 Delimitacion de la investigacion

Segun sefiala Chavero (2017): “Sefiala la extension de tiempo que cubre el estudio, sea de
meses o incluso afos, de manera constante u observando intervalos de tiempo” (p.190). Por lo
tanto, es importante definir con claridad el tiempo en el que se va a desarrollar la investigacion,
para darle un tinte de actualidad, que sea ante la opinidn académica un tema al contexto actual de
la realidad social y cultural.

Sobre la delimitacion espacial menciona Chavero (2017): “se detalla el lugar, ya se trate
de una investigacion global, regional, nacional o local, incluso circunscrita a espacios
institucionales” (p.190).

Es enriquecedor para una investigacion cientifica establecer la delimitacion geografica, ya
que es inherente analizar el contexto politico, social y cultural del lugar donde se suscita la

investigacion. Por lo que la misma se estara realizando en San José, Costa Rica.
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3.5 Poblacion de estudio

Segun se refieren Arias, Vallases, Miranda (2016) “La poblacion de estudio es un conjunto
de casos, definido, limitado y accesible, que formara el referente para la eleccion de la muestra, y
que cumple con una serie de criterios predeterminados” (p. 202).

Ante lo expuesto anteriormente por los y la autora, es necesario establecer la seleccion de
las personas participantes de una investigacion, para que este elemento responda de una manera
oportuna, eficiente y eficaz a los fines de la investigacion.

Es por lo anterior, que la poblacion sujeta de estudio se establece a continuacion la cantidad

de personas seleccionadas:

Tabla #3
Criterios de seleccion
Numero Criterios de seleccion
1. Edad Personas jovenes de 25 a 65 afios
2. Institucion Medio de comunicacion SINART
3. Ocupacion Periodistas, camardgrafos y editores
4. Sexo Hombres y mujeres

Fuente: Elaboracion propia.

3.6 Fuentes de informacién

En este apartado se comentaran las fuentes de informacion, que a partir de las cuales se
podria manejar datos de estas. Para sistematizar los recursos aqui incluidos se han establecido
una serie de categorias, en funcion de la informacion que ofrecen para lograr sustentar las
investigaciones.

Sobre las fuentes de informacion segun Guallar (2009), “El criterio fundamental que se
ha utilizado para establecer la tipologia de productos ha sido la funcion principal que realizan
para el usuario cada una de las fuentes de informacion de prensa. Esto nos ha llevado a establecer
cuatro grandes ambitos: acceso a cabeceras de prensa, busqueda de informacion, seguimiento de

informacion y agregacion de contenidos” (p. 3).
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Las fuentes de informacion en el ambito de la comunicacion son la base de cualquier
tema, sin ellas no se podria profundizar, ni tener una integracién o adentrarse en la investigacion
que se desea llegar, son vitales para lograr conocer la idea central de un apartado en si, es por
esto que se dividen en primarias y secundarias, donde las primarias son quienes sustentan el

proceso Y las secundarias podrian ser creadas por alguien que no participo en la investigacion.

3.6.1 Fuentes Primarias

Las fuentes primarias son los documentos originales que sustentan el proceso de la
investigacion y se visualiza el punto de vista del observador, desde el uso de libros, articulos,
periodicos y revistas, paginas web y redes sociales que incluyan informacion relevante durante el
proceso de investigacion. El uso de redes sociales en este trabajo también servird de apoyo para
entender como los seguidores de cada plataforma prefieren consumir las noticias.

Sobre las fuentes de informacién primarias, segun Torres (2011)

Por el tipo de informacion que contienen, las fuentes documentales pueden
clasificarse en: documentos primarios, aquellos que se producen como primera
consecuencia de un estudio o de una investigacion, tales como libros, tesis, reportes
técnicos, reportes de investigacion, articulos de revistas cientificas (p.146).

Ante lo expuesto anteriormente, se tendra acceso al protocolo de contratacion del medio
de comunicacién para conocer los diferentes puntos importantes por los cuales se decide contratar
a una persona o darle de baja ante un posible interés de formar parte de la entidad.

Se requerird, como una de las fuentes principales de informacion, el realizar entrevistas
con preguntas especificas a los representantes del medio trece noticias.

El estudio requerira de la aplicacién de entrevistas personalizadas a una muestra para
obtener los datos caracteristicos de estas poblaciones.
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3.6.2 Fuentes secundarias

Se consideran aquellas fuentes secundarias que son creadas por medio de la informacién
obtenida y que vienen de la mano de las primarias, mismas que fueron investigadas con hechos
para llegar a ser utilizadas en las fuentes secundarias sin tener participacion en la recoleccion de
datos informativos.

Sobre las fuentes de informacion secundarias, segin Torres (2011): “Documentos
secundarios, aquellos que describen, sistematizan y resumen la informacion contenida en los
documentos primarios, entre ellos estdn las bases de datos referenciales especializadas o
multidisciplinarias, los catalogos de bibliotecas, los catalogos de libros en venta” (p. 146).

Podemos decir, basado en lo mencionado por Torres que una fuente es un documento

creado por una persona que no participd directamente en el proceso de la investigacién laboral.

Tabla #4
Conceptos complementarios del marco teorico

Marco metodoldgico. Permitir, descubrir los supuestos del
estudio para reconstruir datos, a partir
de conceptos teoricos habitualmente

operacionalizados.

Paradigma. Una construccién tedrica compuesta
por un conjunto de postulados,
principios, normas y procedimientos
sobre cdmo observar, relacionar y

explicar.

Paradigma naturalista. acercamiento al conocimiento con

enfoque cualitativo.

Investigacion descriptiva. Exhibe el conocimiento de la realidad
tal como se presenta en una situacion

de espacio y de tiempo dado.

Enfoque cualitativo. Estudia la realidad en el contexto en

donde sucede ademas interpretando
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fendmenos de acuerdo con las personas
implicadas.

Delimitacion temporal. Enero-abril del 2023.

Delimitacion espacial. San José, Costa Rica

Poblacion de estudio. Doce (18) Personas.

Fuentes de informacion. Primarias.
Secundarias.

Fuente: Elaboracion propia.

3.7 Muestreo Probabilistico

Se va a utilizar el muestreo probabilistico ya que se puede medir la magnitud del error en
nuestras predicciones, esto ayudara a que se puedan brindar datos mas exactos y verificables.

En las muestras probabilisticas todas las unidades, casos o elementos de la poblacion tienen
al inicio la misma posibilidad de ser escogidos para conformar la muestra y se obtienen definiendo
las caracteristicas de la poblacién y el tamafio adecuado de la muestra, y por medio de una
seleccidn aleatoria de las unidades de muestreo (Hernandez, 2018, p. 239).

Es importante enfatizar que la investigacion cualitativa busca un mayor analisis de los
datos. Por lo tanto, la informacidn recopilada debe generarse dentro de un lapso y tratamiento
adecuado, para lo cual, un muestreo con muchas personas no seria funcional e incluso se podria
considerar como inmanejable.

Se elegiran personas de entre 25 y 65 afios, que han logrado tener varias experiencias

laborales y conocer cdmo ha sido ese proceso y si ha encontrado diferencias entre medios.
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Tabla #5
Criterios de Inclusién

NUmero Criterios de seleccion

1.Poblacion Personas del medio Trece Noticias, estan en
el rango de edad de 25 a 65 afios

2.5ex0 Mujeres y hombres

3. Ocupacion Periodistas, editores, camarografos

4. Institucion Periodistas que trabajan en Trece Noticias

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla #6
Criterios de Exclusion

Numero Criterios de seleccion
1. Poblacion Personas del medio Trece Noticias que no estan
en el rango de edad de 25 a 65 afios
2. Sexo No binario
3. Ocupacioén Personas que ocupen otra profesion
4. Institucion Periodistas que no trabajen en Trece Noticias

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla #7

Unidad de anélisis

contratacion
existentes en Trece

Noticias.

mismo, sino que los
derechos, las
responsabilidades y
las oportunidades no
dependen del sexo
con el que nacieron”

UNESCO 2016).

Objetivo ) o ] Definicion Definicion
. Unidad de analisis Variable
especifico conceptual Instrumental
Identificar  posibles | Politicas y protocolos | Vacios y debilidades | La paridad no | Estudio de caso y
vacios y debilidades | de contratacion. significa que las | entrevista
en las politicas vy mujeres y los
protocolos de hombres sean lo

Detallar las barreras
en los procesos de
reclutamiento y
ascenso laboral en el

medio Trece Noticias.

Procesos
reclutamiento

ascenso laboral.

de
y

Las barreras en

procesos
reclutamiento

ascenso laboral.

los
de

y

La brecha salarial de

género es el
porcentaje resultante
de dividir

cantidades:

dos
la

diferencia entre el

Estudio de caso y

entrevistas
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salario de los hombres

y las mujeres,
dividida entre el
salario de los
hombres.

(ONU 2018)

Establecer la
percepcion de los
colaboradores de
Trece Noticias con
respecto a la politica
de paridad de género

dentro del medio.

Trece Noticias.

Las politicas

paridad de género

de

“A pesar de la
creacion de esta

Declaracion y de los

esfuerzos realizados
por las luchas
feministas, todavia

contindlan existiendo
desigualdades
laborales entre
hombres y mujeres
tanto en la esfera

publica como en la

Encuesta
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privada”

2014).

(Montes

Revisar si existio un
ajuste en cuanto a la
paridad de género en
las contrataciones
durante el primer

cuatrimestre de 2023

Las contrataciones

durante el primer

cuatrimestre de 2023

ajuste en cuanto a la
paridad de género en

las contrataciones

Para calificar para un
ascenso  en  una
empresa, es necesario

reunir una serie de

elementos
profesionales y
personales que

demuestran tu nivel
de capacitacion.
(Ondeé 2015)

Estudio de caso y

entrevista.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.8 Instrumentos de investigacion

Los instrumentos de investigacion que son adecuados para esta investigacion son la
entrevista, encuesta y el estudio de casos, con estos se busca dar el complemento idéneo y exacto
que logre respaldar la informacion de los objetivos especificos.

La estructura de estos instrumentos serd de observacion estructurada y semiestructurada,

donde se realizaran preguntas mixtas, generando con ellas mismas una eleccion Unica

tocando la parte de preguntas cerradas y de igual forma preguntas abiertas para conocer
maés a fondo sobre la paridad de género que se vive en el medio Trece Noticias.

3.8.1 Encuesta

La encuesta es la herramienta implementada para la obtencion de datos fue de manera
digital, la cual tiene contemplado el hecho de que debe ser desarrollada en un lenguaje sencillo y
entendible para la generalidad, con el objetivo de disminuir la probabilidad de caer en errores
estadisticos como el de medicion.

Asi mismo, esta pretende ser lo mas sencilla posible, pero a la vez que logre captar los datos
de interés para la investigacion, con el fin de no solicitar datos sensibles al entrevistado al solicitar
nameros, montos de dinero que vayan a comprometer a los involucrados. Este a su vez se realizara
por medio de la herramienta Google Forms. La estructura de la encuesta ayuda a generar preguntas
que se pueden catalogar por medio de una escala donde se les da un margen entre lo minimo que
podria ser nulo o lo maximo siendo excelente, cerradas donde el margen se reduce a un si o no y
semiabiertas, donde el encuestado pueda llenar segln su valoracion.

Segun lo referido por Cortés e Iglesias (2004)

Es un instrumento fundamental en las investigaciones sociales, pues a traves de ella
se puede recoger informacion de muy diversos ambitos relacionados con un
problema que se investiga, la persona entrevistada, su familia, y el ambiente en que
se halla inmersa (p. 37).

Para el calculo de dicha muestra se utilizé un programa estadistico en linea llamado IDEA,
con el cual inicialmente se generara una muestra simple al azar del total de empleados, obteniendo
una cantidad de 18 para una poblacion de 20 personas, utilizando un nivel de confianza del 90% y

un margen de error del 10%. Posteriormente se calcul6 el coeficiente, que consiste en dividir el
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monto de la muestra entre el total de la poblacion, el cual es de 0.9, este monto se multiplico por el
total poblacional con el que cuenta cada categoria, obteniendo la siguiente muestra, la cual es un
total de 18, el aumento de 1 cifra se da como consecuencia del redondeo.

Un instrumento de medicion adecuado es aquel que registra datos observables que
representan verdaderamente los conceptos o las variables que el investigador tiene en mente
(Hernéndez, et al., 2018, p. 326).

La encuesta consiste en conseguir informacion de diferentes personas por medio de
preguntas que pueden ser concretas y que abarcan temas personales o de profundidad en algin
tema.

Alelt et al., (2015) al referirse a los estudios de encuesta indican que “es un instrumento de
investigacion de mercados que consiste en obtener informacion de las personas encuestadas
mediante el uso de cuestionarios disefiados en forma previa para la obtencién de informacion

especifica” (p. 3).

3.8.2 Entrevista

La importancia de la entrevista es que permite tener un acercamiento a la realidad social y
cultural dado que las personas sujetas de investigacion interaccionan y generan respuestas mas
amplias, dando asi mucha mas informacion que solventaré la investigacion; por lo que las consultas
deben ser abiertas, buscando que el entrevistado abarque toda la incognita.

Sobre el tipo de entrevista semiestructurada, Morga (2012):” En esta modalidad, si bien el
entrevistador lleva un guion de preguntas basicas, tiene la libertad de cuestionar al entrevistado
sobre aquellos temas que le interesen” (p. 15).

Por lo que se facilita la obtencion de informacidn precisa y clara, esto con el fin de realizar
un proceso investigativo, teniendo como finalidad detectar las especificidades del tema
investigativo.

Sobre la entrevista semiestructurada Diaz, Corruco, Martinez, Varela (2013), explican que,

Presentan un grado mayor de flexibilidad que las estructuradas, debido a que parten
de preguntas planeadas, que pueden ajustarse a los entrevistados. Su ventaja es la

posibilidad de adaptarse a los sujetos con enormes posibilidades para motivar al
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interlocutor, aclarar términos, identificar ambigliedades y reducir formalismos
(p.163).
Esta técnica se valida dentro del proceso investigativo por la pertinencia que suscita ya que
el momento de recolectar informacion personal de manera directa es un momento clave y decisivo
en el proceso. Por lo que se debe tener claridad sobre lo que se va a preguntar y realizar el proceso

de una manera puntual y concreta para que la informacion se refleje de forma transparente.

3.8.3 Estudio de casos

El estudio de casos es aquel que busca mediante una metodologia obtener un conocimiento
concreto y profundo sobre un tema especifico que pueda llegar a fortalecer la investigacion que se
esté realizando en este caso sera el protocolo de contratacion.

Segun lo que indican los autores: Gomez, Navas, Aponte, Betancourt (2014): “El trabajo
de revision bibliografica constituye una etapa fundamental de todo proyecto de investigacion y
debe garantizar la obtencion de la informacion mas relevante en el campo de estudio, de un universo
de documentos que puede ser muy extenso” (p. 158).

Por lo tanto, es indispensable que de donde se obtenga la informacién tenga un sustento
cientifico, para que sea valida la recoleccién de datos. De esta manera, se resguarda que la busqueda
de informacion parte de un proceso objetivo.

Para ello se solicitd el protocolo de contratacién que consta de 35 actividades que

determinaran para escoger a la persona que ocupara el puesto en concurso.

3.8.4 Procedimiento de recoleccion de informacion

Los datos se van a recolectar por medio de la informacion que sea brindada por SINART,
asi como los empleados cuando realicen la encuesta y se espera realizar al comienzo de la
investigacion para con esto tener datos mas propios de la empresa y generar datos reales para ser
presentados.

Se va a aplicar por medio de la plataforma IDEA misma que va suministrar los datos que
brindan los empleados de Trece Noticias al momento que realicen la encuesta, asi poder recolectar
la informacion mediante las preguntas cerradas y abiertas que se les va a presentar mediante la

plataforma.
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Para la presente investigacion, se seguird un grupo de pasos para recolectar datos
fundamentales en el desarrollo de la investigacion y cumplir con los objetivos de la investigacion
a traveés del siguiente proceso.

Segun los y las autoras Alzas, Casa, Luengo, Torres, Verismo (2016) indican sobre la
triangulacion de datos que: “La triangulacion de datos es la mas utilizada en la investigacion social

y su aplicacion requiere de la obtencion de informacion sobre objeto de investigacion,
mediante diversas fuentes que permitan contrastar los datos recogidos” (p. 641).

Esta técnica permite que se pueda plasmar un analisis de la informacion obtenida, enlazando
los datos del proceso de investigacion con el objeto y el sujeto de esta. Cada una de las partes del
desarrollo de investigacion otorga una validez al proceso por lo que debe triangular los datos de las
diversas fuentes para que la informacion se presente de manera articulada y denote en un analisis

integral y profundo de conocimiento.

e Fase 1: Estudio de casos

Se analizara el contenido facilitado por medio del departamento de recursos humanos en
sobre el tema del protocolo de contratacion de SINART que es aplicable en Trece Noticias.

Se tomara en cuenta las variables mas importantes, las cuales son: cantidad de hombres y
mujeres que laboran actualmente en Trece Noticias, también se analizaran las contrataciones en
ambos géneros en el periodo de estudio (Enero), ademas la cantidad de ascensos laborales segun
género, las debilidades o vacios detectados en el protocolo de contratacion, fortalezas detectadas
en el protocolo y realizar una comparacion entre la cantidad de hombres y mujeres en el area de

noticias con la cantidad que cubre deportes.

e Fase 2: Entrevista a profesionales

Se realizaran entrevistas a personal del medio mencionado anteriormente, asi como a
personas que trabajen para el medio descrito. Esto con el fin de definir las caracteristicas para lograr
el fin de la investigacion. En total se haran 10 preguntas a las personas que mantienen altos mandos
ligados al noticiero como lo son: la directora, el jefe de recursos humanos, la asesora legal y el
productor de noticias.

La entrevista se realizard de manera presencial o en linea con el fin de tener la respuesta

mas clara y directa del entrevistado.
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Estas entrevistas responden a tres objetivos, los cuales son; conocer los vacios y debilidades

que pueda tener el protocolo de contratacion de SINART, identificar los obstaculos que existan

para lograr tener un ascenso laboral, asi como en sus procesos de reclutamiento y al objetivo de dar

a conocer si durante el tiempo de estudio hubo un ajuste de paridad de género en las contrataciones.

Tabla #8

Entrevistados
Nombre Puesto
Eysel Chacon Cordero Directora de Trece Noticias
Francisco Castro Sanchez Jefe de recursos humanos
Mariana Fernadndez Sequeira Asesora legal
José Carlos Chaves Zamora Productor de Trece Noticias

Fuente: Elaboracién propia.

Las preguntas que se le haran a la directora y productor de Trece Noticias son:

¢Cuenta SINART con politicas de paridad de género?

¢ Qué debilidades tiene SINART en cuanto a paridad de género?

¢ Qué falta por mejorar en cuanto a paridad de género?

¢Cdémo la paridad de género puede potencializar a la redaccién internamente y su
imagen externa?

¢Se aplica la ley 7142 dentro del medio Trece Noticias?

¢ Cudl es el protocolo que existe para el ascenso laboral en Trece Noticias

¢ Considera usted que dentro del medio Trece Noticias hay paridad de género?

¢Cree usted que la paridad de género es una limitante dentro del periodismo?

Para la asesora legal se tomaran en cuenta preguntas mas en el ambito de su profesion,

siendo las siguientes:

¢Cuenta SINART con politicas de paridad de género?

¢Se aplica la ley 7142 dentro del medio Trece Noticias?
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e En laparte legal, hay algin protocolo que pida cumplir con la paridad de género?,
si lo hay, ¢cual seria?
e Como garantiza el area legal que se cumpla la paridad de género dentro de
SINART?
Mientras que para el jefe de recursos humanos se harén preguntas en su campo de contratacion del
personal.

e ;Cuenta SINART con politicas de paridad de género?
e ;Qué debilidades tiene SINART en cuanto a paridad de género?
e ;Qué falta por mejorar en cuanto a paridad de género?
e /Podria explicar acerca del proceso de reclutamiento?

e Cual es el protocolo de ascenso que existe en Trece Noticias?

e Fase 3: Encuestas

Se aplicard una encuesta a personas que trabajan en el medio de comunicacion Trece
Noticias, para concretar la realidad de la paridad de género en el medio. Para la misma se tomara
en cuenta a los periodistas, editores y camardgrafos.

La metodologia propuesta facilita el andlisis de los problemas establecidos en los capitulos
anteriores. Esta investigacion estd planteada para realizarse de manera progresiva, y el marco
metodoldgico contiene las bases tedricas para realizar un correcto procesamiento de datos.

En la encuesta se desarrollé tres preguntas personales, tres de perspectiva, una en escala de
Likert y una abierta para conocer con mas amplitud el conocimiento de los encuestados, las
preguntas responden al objetivo de “Establecer la percepcion de los colaboradores de Trece

Noticias con respecto a las politicas de paridad de género dentro del medio”.
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Capitulo V. Andlisis de Resultados

4.1 Analisis de estudio de casos

Luego de la investigacion realizada al documento de contratacion de SINART, mismo que
rige de igual forma para Trece Noticias, se logra determinar cuales son sus mayores debilidades o
vacios que genera el descontento de las personas externas que aplican a puestos dentro de la
organizacion, asi como de los mismos que ya la integran y desean un ascenso laboral, ademas de
conocer también cudles son las fortalezas que este protocolo contiene, en beneficio de los oferentes

y los internos del canal.

Debilidades o vacios:

e Cantidad de requisitos

e Estar colegiado en su respectivo colegio profesional

e Procesos largos de contratacion

e Los ascensos quedan en manos de las jefaturas

e Para un ascenso se observa mas los méritos personales que los profesionales

e No hay una seleccion por tema de género

e No existe una clausula que regule la cantidad de hombres y mujeres por puestos
Fortalezas:

e Consta de pruebas tedrico-practicas para determinar la efectividad que tendra en relacion

con el puesto
e Chequeo médico, con el fin de que el contratado tenga éptimas condiciones de salud

e Recibimientos de solicitudes para practicas profesionales

Actualmente la cantidad de hombres y mujeres que laboran en el Trece Noticias son
disparejos, se encontrd areas donde solo hay hombres trabajando. Para el area de redaccion hay
ocho mujeres y cuatro hombres, mientras que, en el departamento de edicion y camarografos, son
solo hombres los cuales se dividen en cuatro por cada grupo.

Por lo que se logra denotar que en cuanto a los protocolos existentes y al no haber alguno
que regule esta paridad, ocasiona que muchos de los puestos de trabajo se le sean otorgados a un

mismo geénero.
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También la gran cantidad de requisitos que posee este protocolo de contratacion genera que
la cuota de profesionales que abarquen las areas de periodismo, cdmaras y edicion, sean muy
reducidos, esto se ve a lo interno donde el medio de comunicacion estad conformado por 20 personas
en total, divididos entre 12 periodistas, cuatro editores y cuatro camarografos, causando esto mayor
desgaste fisico de los colaboradores para cumplir con la cantidad de trabajo que se les asigna, al
ser el protocolo tan complejo hace que los oferentes no cumplan con los requisitos y por ende no
se logren concretar mas contrataciones.

Si es medido por la cantidad de ediciones de noticias que tiene Trece Noticias se visualiza
que en total son cuatro , una a las 6:30 de la mafiana que es presentada por la jefa de informacion
(mujer), a las 12 medio dia la edicion meridiana presentada por la directora del medio de
comunicacion (mujer), a las 6:00 de la tarde también la imparte la directora del medio y a las 7:00
de la noche un resumen de noticias internacionales que es presentada por medio de la jefa de
informacion (mujer), dejandonos en claro que no solo en los departamentos se da esta disparidad
de género, sino también se observa en sus noticieros.

Esto también se visualiza en el tema del reclutamiento, ya que durante el tiempo de estudio
que fue en enero las contrataciones realizadas fueron dos, siendo estas ambas para el género
masculino, una se da en la redaccion y otra en el departamento de edicion, las mismas suplantaron

al mismo género que abandond el puesto.

4.2 Andlisis de entrevistas a expertos

En el desarrollo de la investigacion se realizaron entrevistas a expertos en el area de
contratacion como lo fue su encargado del departamento de Recursos Humanos y la asesora legal
del medio, con el Gnico objetivo de conocer mas a fondo el proceso de contrataciones y la
aplicacion de leyes de paridad de género en Trece Noticias.

También se buscd conocer las posiciones de personas que estan mas a lo interno de la
redaccion de Trece Noticias y con un puesto jerarquico mayor; por lo que se entrevisté a la directora
y productor.

Se desea dar a conocer como ven ellos desde lo interno la paridad de género y compararlo
con lo que piensan las demas personas que conforman el departamento por medio de la encuesta
gue se habia realizado, queriendo conocer que tan divididos estan los pensamientos de ambas partes

en estos temas.
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En esta investigacion surgen dudas sobre si realmente existen politicas que regulen la
paridad. Trece Noticias al pertenecer al SINART no posee un departamento aparte, si no que sus
protocolos y practicas son iguales ante cualquier otro departamento, por lo que se desarrollé la
pregunta:

¢Cuenta SINART con politicas de paridad de género?

Para Eysel Chacon Cordero, directora de Trece Noticias no existe ni ha sido parte de alguna
reunion con altas jefaturas sobre este tema.
No, por lo menos que yo conozca no; tampoco he participado en ninguna comision o alguna reunion

en la que se haya tocado ese tema.

Mariana Fernandez, asesora legal de SINART, indica que se cuenta con procedimientos
que garanticen que se respete la paridad de género por medio de procedimientos estandarizados
sobre reclutamiento, regimenes salariales y reglamentacion interna.

ElI SINART no cuenta con politicas para lograr la paridad de género, sino que cuenta con
diferentes herramientas y normativas internas que responde a la diferentes leyes que buscan la
equidad de género tales como: Procedimientos estandarizados de reclutamiento y seleccién, donde
se prohibe la discriminacion por el género, régimen salarial que responde al puesto, es estandar y
sin diferenciacion, comision permanente de investigacion de denuncias de acoso y hostigamiento

sexual, reglamentacién interna que sanciona el acoso y hostigamiento sexual.

Francisco Castro Sanchez, jefe de recursos humanos manifiesta que no existe ninguna politica
en cuanto a paridad de género, pero que de igual manera no se discrimina a nadie.

No, no contamos con ninguna politica, al ser un solo protocolo para todo SINART hace que
sea mas complejo el generar un apartado, sin embargo, no se discrimina a nadie hoy en dia me

parece que tenemos una cantidad muy parecida de mujeres y hombres laborando.

También con el fin de conocer si hay algun procedimiento o barrera que limite el ascenso

laboral dentro del medio se realizé la consulta sobre:
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¢ Cudl es el protocolo que existe para el ascenso laboral en Trece Noticias?

Eysel Chacon Cordero, directora del medio manifestd que no existe, que se hace
directamente por una serie de cualidades que pueda presentar la persona, sin importar el género
que la misma persona tenga, ademéas que actualmente cuentan con dos jefes de informacién, una
mujer y un hombre.

Es basicamente por mérito, por desempefio, por capacidad y también por actitud, es
independiente si sea, hombre o mujer, por ejemplo, a partir del 1 de mayo que empezamos a
implementar los cambios en los horarios y las nuevas ediciones de los noticieros, tuve la
colaboracion y/o participacion de Melisa, como jefa de informacion en la edicion estelar y de las
13 del 13, también de Kenneth como jefe de informacion en la edicion mediana y en la de
internacionales; ahi estamos uno a uno verdad. En el caso de lo que son las direcciones antes de
que a mi me ascendieran que fue hace 1 afio exactamente, el director era un hombre y antes de él

habia una mujer directora.

Para José Chaves, productor del noticiero no existe un protocolo en si, si no que se hace
por medio del conocimiento o experiencia que tenga esa persona sobre el puesto que vaya a cubrir.
No, no hay, se puede decir que depende de la vision y cdmo tratar los temas diferentes de
manera cada género, 0 sea aca, pero no es lo mismo poner a una mujer hablar sobre lactancia que

a un hombre del mismo tema.

Segun Francisco Castro Sanchez, jefe de recursos humanos expresa que con los ascensos
es algo que lo manejan mas a lo interno de cada jefatura y que no existe un protocolo que lo regule,
pero si una supervision por parte de talento humano.

No hay un protocolo, pero si por parte del departamento de talento humano se busca que se
elija a los mejores candidatos para cada area sin importar su género, pero si esto queda a eleccién
de cada jefatura, en el caso de la redaccion normalmente las decisiones las toma Eysel, pero si hay
otros que solicitan las promociones internas por medio de concursos

A modo de conocer si hubo paridad de género en las contrataciones de Trece Noticias se le

consultd con base a los primeros 4 meses del afio en curso donde manifestaron lo siguiente:
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Para Eysel Chacdn su experiencia contratando no ha sido muy amplia, pero comenta que
debido a los complejos procesos de contratacion a lo interno de SINART, no se puede escoger un
género en si, va mas en que cumpla con todos los requisitos.

Basado en mi experiencia que ha sido bastante corta, porque yo no he tenido la oportunidad
de contratar mucho personal es bastante complicado a nivel administrativo, porque los perfiles son
bastante especializados, te piden que la persona tenga que tener dependiendo del puesto ya sus
titulos construidos, cierta cantidad de afios de experiencia, en el caso de los de los periodistas deben
estar incorporados al Colegio de Periodistas, que también te piden otros estudios relacionados y en
el mercado fuera del canal no es tan facil de encontrar gente tan especializado capacitada como
como lo establecen los perfiles que estan actualmente vigentes, por lo que las contrataciones son
meramente mas administradas por requisitos que cumpla el interesado aplicar al puesto. Es por esto
por lo que no permite seleccionar un género en especifico, puede que en 3 concursos hayan

cumplido todos los requisitos solo hombres o mujeres.

Segun Mariana Fernandez, asesora legal al no existir un protocolo no se puede manejar el
si hubo paridad en esas contrataciones, argumenta que todo se da mediante los protocolos internos
de SINART.

Como le indiqué no existe una politica o un protocolo per se, sino una aplicacion de
principios de no discriminan, en todos los procedimientos administrativos que deban realizarse. La
Direccion General nos requirié la elaboracion de un reglamento que regule el procedimiento en
caso de denuncias por violencia contra las mujeres en la politica, que sigue los mismos principios
y criterios de dicha ley; pero es muy complicado el poder medir directamente si se esta realizando

la paridad de género ya que todo se realiza por medio de los protocolos ya establecidos.

José Chaves Zamora, productor del noticiero indico que no hubo ya que las 2 contrataciones
han sido hombres.

No, ahorita se han contratado 2 personas interinas y han sido hombres, por lo que si lo
vemos por ese lado no ha existido directamente la paridad de género, sin embargo, debemos ver
que los protocolos limitan a poder manejar cuanta cantidad de hombres y mujeres puedo integrar

o0 hacerlo de una manera parcial, aca el que gano el concurso ese es el que entra.
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4.3 Analisis encuesta Trece Noticias

Haciendo una revision de las respuestas de la encuesta, se obtuvo la visibilizacion de los
empleados del medio de comunicacion Trece Noticias significando estos un 61.1% (color azul)
hombres y un 38.9% (color rojo) mujeres, a la misma respondieron 11 periodistas, cuatro editores

y tres camarografos.

Figura #2
Género en el departamento de Trece Noticias

Género
18 respuestas

@® Masculino
@® Femenino

Fuente: Elaboracion propia.

Las profesiones que actualmente se pueden encontrar en Trece Noticias son directamente
periodistas, camarografos y editores, por lo que a esta encuesta respondieron un 61% (color azul)
gue son periodistas, un 22% (color anaranjado) que son editores y un 17% (color gris) que

corresponde a los camardgrafos.
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Figura #3
Profesiones en Trece Noticias

PROFESIONES

Camarégrafo
17%

Editor

22% Periodistas

61%

Fuente: Elaboracion propia.

Con el fin de comprender el grupo de generaciones gque se encuentra dentro del noticiero
Trece Noticias, se les consultd por su edad; se detecta que todos complementan una poblacién
laboral adulta. EI 83.3% (color rojo) de los colaboradores posee un rango de edad de 31-45 afios,

el 11.1% (color anaranjado) de 46-65 afios y el 5.6% (color azul) de 25-30 afios.
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Figura #4
Edades del personal de Trece Noticias

Edad

18 respuestas

® 25-30
@ 31-45
® 46-65

Fuente: Elaboracion propia.

Se realizd la pregunta sobre si consideraban que el proceso de contratacién de Trece
Noticias posee vacios o debilidades en términos de igualdad de género, a lo que un 55.6% (color

rojo) indic6 que si y un 44.4% manifestd que no.

Figura #5
Percepcion de los colaboradores sobre el proceso de contratacion

:Considera usted que el proceso de contrataciéon de Trece Noticias posee vacios o debilidades en
términos de igualdad de género?

18 respuestas

@® si
@® No

Fuente: Elaboracion propia.
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Otra de las preguntas fue si ¢Hay barreras que impidan un ascenso laboral dentro del medio
Trece Noticias?, donde el 66.7% (color azul) indico que si existen esas barreras que limitan crecer

internamente y un 33.3% (color rojo) indicaron que no hay este tipo de obstaculo para subir de
puesto.

Figura #6

Percepcidn de los colaboradores sobre las limitantes del ascenso laboral

Basado en su experiencia, ;Hay barreras que impidan un ascenso laboral dentro del medio?
18 respuestas

® si
® No

Fuente: Elaboracion propia.
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Con esta encuesta se buscaba conocer la comodidad de los colaboradores de laborar para
Trece Noticias con la actual paridad de género. En total 16 de los 18 entrevistados (89.9%)
respondieron que si se sienten comodos de pertenecer a este medio con la paridad de género actual

y solo 2 de 18 (11.1%) indicaron que no se sentian coémodos de ser parte de la entidad.

Figura #7

Percepcidn de la comodidad de los colaboradores

i Se siente comod@ de trabajar en Trece Noticias con la paridad de género que hay actualmente?
18 respuestas

® si
® No

Fuente: Elaboracion propia.
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También era necesario medir por perspectiva de los encuestados si sentian que ¢existio
igualdad de género durante los primeros 4 meses del afio? Un 72.2% (color azul) indico que si hubo

una paridad en estas contrataciones, mientras un 27.8% (color rojo) dice que no hubo.

Figura #8
Percepcion sobre las contrataciones de los primeros 4 meses del afio

¢Siente que existio igualdad de género en las contrataciones durante los primero 4 meses del ano?

18 respuestas

@ sSi
® No

Fuente: Elaboracion propia.
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Con base en el modelo de la escala de Likert se midi6 el nivel de acuerdo o desacuerdo de
los colaboradores conforme a ¢ Qué tan marcada esté la paridad de género en Trece Noticias?, con
un rango de 1-4, donde 1 es nada satisfecho y 4 totalmente satisfecho. Un 44.4% (8) indic6 que se
encuentran poco satisfechos, un 33.3% (6) neutros, 16.7% (3) totalmente satisfechos y un 5.6% (1)

nada satisfechos.

Figura #9
Escala del modelo de Likert sobre la paridad de género en Trece Noticias

En la escala del 1-4 ;Qué tan marcada estd la paridad de género en Trece Noticias?

18 respuestas

8 (44,4 %)

6 (33,3 %)

3 (16,7 %)

1 (5,6 %)

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla #9

Respuestas de los encuestados

A las personas encuestadas se les consultd acerca de que segun su criterio ¢Qué aspectos

considera relevantes para que haya paridad de género dentro de Trece Noticias?

No responde (NR) Respuestas sin fundamento Respuestas fundamentadas

- Igualdad de oportunidades Que se haga una seleccion acorde
a conocimos, experiencia y no

conveniencia y por amistad.

Una normativa de la empresa Que haya una cantidad igual de
periodistas hombres y mujeres.
Que haya mujeres en puestos de

jefatura.

No hay una paridad Igualdad a la hora de cubrir

fuentes periodisticas.

las contrataciones en todos los Creo que en este tipo de lugares la
ambitos laborales paridad de género no es aplicable,
sino que se mide por las
capacidades y la experiencia de
cada quién, ademas, hay que
resaltar que en la carrera de

periodismo el 70% son mujeres.

Tomar en cuenta los puestos de Me parece que es un tema en el
decision que si esta bien, hablando siempre

de la seccion de prensa.

Contratar mas hombres Cambio en la cultura

organizacional
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Que se aplique en las nuevas Un equilibrio entre ambos

contrataciones

Depende de la administracion Evaluacion de idoneidad, perfil,

capacidad

Fuente: Elaboracion propia.

Por medio de la pregunta abierta se logro determinar diferentes respuestas que se analizan
de la siguiente manera: solo una persona decidié no dar una respuesta, en la segunda columna se
observa que son respuestas que no profundizaron lo que la pregunta desea conocer, ya que al ser
una consulta abierta se espera que el encuestado proyecte a ser mas explicativo y brindara
explicaciones valiosas que sustentaran la investigacion.

En la tercera columna se visualizan ocho respuestas donde los encuestados dan su parecer
a raiz de lo que se quiere dar a conocer y es saber los aspectos que ante la perspectiva propia son
de suma importancia para que exista la paridad de género dentro del medio de comunicacion Trece
Noticias, son 8 respuestas que piden gue haya una cantidad igual tanto de hombres como mujeres
0 que se haga una seleccion mas por méritos profesionales y no por conveniencia.

También dentro de las respuestas brindadas por los colaboradores, indicaron que en lugares
como en las redacciones de un noticiero no es aplicable la paridad de género u otros manifiestan

que para lograr esa paridad de género es necesario un cambio en la cultura organizacional.
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Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusion General

Luego de los andlisis de las entrevistas y encuestas realizadas a altos mandos jerarquicos,
periodistas, camardgrafos y editores, se llega a concluir que, dentro del medio de comunicacién
Trece Noticias hay departamentos donde si se pudo evidenciar paridad de género, pero hay otros
complementarios que no poseen esta paridad. Si tomamos el publico global del noticiero podria
parecer que si existe, pero al unir todos los departamentos que la conforman nos da otro resultado.

A pesar de los cambios gque ha venido teniendo el noticiero en sus ediciones y personal, han
logrado una paridad de género en el departamento de redaccion, pero dejando al descubierto los
que complementan este medio de comunicacion. Las contrataciones que se han dado en el periodo
de estudio han manifestado una mejora en lograr una cantidad igualitaria de ambos géneros, sin
embargo, el medio se encuentra en un proceso de adaptacidn para alcanzar la paridad de género.

Tal como se conocid por medio de los entrevistados, SINART siendo la entidad base de
Trece Noticias, no cuenta con procesos directamente en sus protocolos de contratacion mismo que
consta de 34 procesos donde ninguno regula la paridad de género. Al contar con procedimientos
de contratacion tan complejos donde se deben pasar por gran cantidad de pasos de seleccién y con
requisitos que muchas personas en el mercado laboral no cuentan, lo que genera que no todos los
oferentes lo cumplan dejando en muchos concursos a varias personas fuera y sin lograr alcanzar
una paridad de género dentro del medio de comunicacion.

Ante esto surge la incdgnita sobre si ¢es necesario un protocolo de paridad de género en
Trece Noticias? Si se toma de referencia la distribucion del personal por areas se ubican las
falencias que mantiene el departamento de redaccién con respecto a este tema, donde el personal
que lo conforman son ocho mujeres y cuatro hombres, dando como resultado que hay un género
que tiene la mitad de la presencia que el otro tiene.

La directora de Trece Noticias coment6 gue no existe un protocolo que regule la paridad de
género y que los ascensos a lo interno se dan por mérito propio, dejando acé la duda de que, si
entonces los meritos profesionales no se toman en cuenta, provocando que durante las
contrataciones no se haga un hincapié en tener una misma cantidad de hombres como de mujeres
dentro de la redaccién, dejando a pensamiento del televidente que solo desean contratar un género

en especifico.
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De igual manera se observé que durante las ediciones de noticias, donde por dia son cuatro,
solo en una de 30 minutos es presentada por un hombre y se da esporadicamente, generando asi la
disparidad de género dentro de la redaccion, a pesar de que en la encuesta un 88.9% indico sentirse
comodo con la actual cantidad de ambos géneros a lo interno.

Es notable como dentro de la redaccion de Trece Noticias, el género que predomina es el
femenino, pero si vemos hacia los otros departamentos que conforman el medio de comunicacion
se puede visualizar como en el area de camardgrafos y edicion, no existe ni una sola mujer,
pudiéndose observar que a nivel de igualdad con la mujer, aun existen estereotipos que limitan al
género femenino en algunos puestos laborales y siendo esta una brecha que se ha venido acortando
con el pasar de los afios pero que aun asi sigue dandose en las empresas.

Al ser un medio de comunicacion estatal se podria pensar que deberia ser el ejemplo ante
todas las demas entidades del pais, pero se logrd determinar que no cuenta con un protocolo que
invite a la paridad de género y que, en el departamento de Trece Noticias, la redaccién mantiene
mas mujeres que hombres mientras que los otros departamentos solo hay hombres en sus puestos
de trabajo.

Alrededor de todo el pais y el mundo, se han venido manejando diferentes protocolos y
procedimientos en busca de la evolucion en materia de paridad de género, el SINART debe también
buscar sumarse a estas tendencias ya que al ser una entidad perteneciente al sector publico debe

dar el ejemplo en materia de derechos humanos.
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5.2 Conclusiones especificas
Objetivo 1. Identificar posibles vacios y debilidades en las politicas y protocolos de contratacion
existentes en Trece Noticias.

La presente investigacion estudid el protocolo de contratacidn, en el que se evidencio un
proceso engorroso que deben experimentar quienes aplican a un puesto de trabajo en Trece
Noticias. Profundizar en el documento aporté un mayor entendimiento sobre los diferentes
procesos y el manejo que tiene a lo interno de la entidad.

Con la investigacion se logro identificar los vacios y debilidades que tiene el actual
protocolo de contratacion de SINART, en el que se observo lo complicado que puede ser para
algunas personas el lograr cumplir con la cantidad de requisitos que son necesarios para poder
participar de los concursos que se realizan.

Se evidencio que muchos de los requisitos que se solicitan en SINART, no son requeridos
en los mercados externos, podria esto considerarse una debilidad que limita a los interesados. Todos
estos grandes y largos procesos también generan que no se pueda tener una marcada paridad de
género, ya que si del concurso solo los hombres cumplen con los requisitos se excluye a las mujeres.

Con la encuesta se obtuvo una division del personal de Trece Noticias, ya que 10 personas
indicaron que el protocolo de contratacion no presenta vacios o debilidades, mientras que ocho
respondieron que si posee, lo que deja en evidencia que el 55.6% de la poblacién total que
conforman el medio de comunicacion consideran que el proceso de contratacion, no tiene
debilidades en el tépico de paridad de género, lo que causa la interrogante de qué si no tiene
inconsistencias, porque los departamentos a lo interno no logran marcar una paridad de género
definitiva.

Lo vacio de este protocolo, se puede ver en que no cuenta con algun proceso que se busque
generar una paridad de género en el medio de comunicacion, ya que todo el proceso de
reclutamiento se basa en quien cumpla con los requisitos seré el elegido. A pesar de realizar pruebas
técnicas para medir la capacidad que tiene la persona para desarrollar el puesto, que si bien es cierto
es de gran ayuda para contratar a la persona mas adecuada para la vacante, también genera
descontento entre los oferentes ya que esos engorrosos procesos hacen que las personas en muchos
casos no culminen el proceso de reclutamiento.

Tal y como fue comentado en la entrevista por medio de la directora de Trece Noticias los

ascensos se dan mas por méritos propios que por un respaldo profesional, 1o que genera que se
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puedan hacer elecciones a dedo o por conveniencia, también el jefe de recursos humanos Francisco
Castro manifest6 que al ser un protocolo de contratacidn general, que aplica para todo el SINART,
es muy dificil el poder cumplir con un apartado de paridad de género, es por esto que el comenta
que el crecimiento de cada colaborador en su area lo hace directamente la jefatura a cargo y que
son pocos los departamentos que piden que sea recursos humanos el que haga todo el protocolo.

También por su parte la encargada del area legal Mariana Fernandez, expreso que el no
contar explicitamente con un protocolo de contratacion que destaque la paridad de género no crea
una debilidad, ya que dentro del mismo hay diferentes herramientas 0 normativas que buscan la
equidad de género, tales como: procedimientos que prohiben discriminar una persona por su Sexo
en un proceso de reclutamiento, régimen salarial donde es estandar y sin diferenciacion por género,
dando como resultado esto que si se busca el respetar los derechos para ambos, pero que de igual
manera se logra determinar que en los puestos de trabajo hay un desbalance de géneros.

Ante estos comentarios se determiné que el protocolo de contratacion de SINART presenta
mas debilidades o vacios que fortalezas, lo que hace ver una gran falencia conforme a sus procesos
de contratacion y ascensos laborales generando con esto la insatisfaccion de su pablico externo
siendo estos los oferentes y a su pablico interno que son los colaboradores que conforman Trece

Noticias.
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Objetivo 2. Detallar las barreras en los procesos de reclutamiento y ascenso laboral en el medio
Trece Noticias.

Las barreras que existen en los procesos de reclutamiento son la cantidad de requisitos que
la entidad pide a los interesados para formar parte de la empresa, ya que a los periodistas les
solicitan estar colegiados ante el respectivo colegio mientras los otros medios a nivel nacional no
exigen cumplir ese requisito, a los editores se les pide amplios conocimientos en manejar los
modelos de 2-D y 3-D cuando en sus noticieros no se utiliza una linea gréafica tan avanzada.

En el tema de ascensos laborales tal y como fue de conocimiento en la entrevista a los
expertos, se da mas por mérito propio que por algo profesional, durante mayo el noticiero realizd
diferentes cambios como la apertura de mas ediciones de noticias, generando con esto movimientos
a lo interno, donde se da el ascenso a dos periodistas como jefes de informacion, como busqueda
del balance de ambos géneros se seleccioné un hombre y una mujer para cumplir con los roles a lo
interno de la redaccion, pero que a los dos meses de haber realizado el cambio se da la salida del
jefe de informacion, nombrando a otra mujer en el puesto.

El tener que contar con gran cantidad de afios de experiencia en el ejercicio de la profesion
termina siendo una limitante para todos aquellos oferentes, generando esto también que el publico
interno de Trece Noticias sean personas mayores, limitando a la poblacion joven que ain no cuenta
con amplia experiencia para poder participar de esos procesos de reclutamiento.

Las barreras para el ascenso laboral son igualmente la cantidad de requisitos que se les pide,
no se basa solo en la experiencia que pueda tener la persona, sino que también los mismos se
realizan a dedo, dejando en descubierto el preocupante caso donde, de manera que cumplan con
los requisitos pero que no esté en el interés de la jefatura no sera tomado en cuenta.

A pesar de que el 88,9% manifestara su aprobacion de la actual paridad de género que existe
en Trece Noticias, se pudo obtener de igual manera por medio de la encuesta que un 66.7%
considera que hay barreras que limitan el ascenso laboral, pudiendo esto a largo plazo generar un
descontento y creando un mal ambiente laboral.

Muchos de los ascensos al darse mas por mérito, que por un tema mas de conocimiento
profesional, genera la disparidad de género que actualmente hay en la redaccion y otros
departamentos que conforman Trece Noticias, por lo que se determind que las jefaturas estan al
mando solamente de mujeres, anteriormente un hombre estaba a cargo de la jefatura de informacion

pero debido a una mejor oportunidad dejo el puesto y el mismo se le cedio a una mujer, actualmente
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los puestos como los de la directora o las jefas de informacion son dominados por el género
femenino,

Otra de las barreras que se pueden encontrar es que la mayoria de las contrataciones que se
estan realizando son por interinato, dandose contratos por una cantidad pactada y que al finalizar
el tiempo se le podré prorrogar en caso de que sea necesario, dejando a los interinos sin poder tener
el crecimiento interno hasta que consigan una plaza fija. Actualmente, Trece Noticias posee 6 de
20 empleados como interinos.

Esto tambien genera que las personas que desean formar parte del medio de comunicacion
duden de tomar el puesto ya que los contratos que se brindan son por cantidades de tiempo muy
corta lo que pone en juego una continuidad laboral y que crea una barrera en los procesos de

reclutamiento.

Objetivo 3. Establecer la percepcion de los colaboradores de Trece Noticias con respecto a las
politicas de paridad de género dentro del medio.

Mediante la investigacion realizada por medio de la encuesta se pudo determinar que por
parte de un 55.6% los colaboradores, el actual protocolo de contratacion no posee vacios o
debilidades, siendo esta una peculiaridad ya que la mayor cantidad de personas que respondio a esa
encuesta son periodistas, mismos que se ubican en el area que cuenta con amplia disparidad de
género.

Los colaboradores manifestaron mediante la encuesta que se sienten cémodos con la actual
paridad de género, sin duda se puede observar en el dia a dia que la relacion que tienen todos los
colaboradores es muy buena, ademas se visibiliza que todos los puestos de alta jerarquia son
ocupados por mujeres, se puede ver que la directora y las dos jefas de informacion son mujeres.

Ante esto se deja en visto que es el caso contrario que se ve en muchos lugares de trabajo
donde los hombres son los que lideran este tipo de puestos. Pero al consultarle al grupo que
conforma la redaccion de Trece Noticias un 88.9% manifestd su agrado de contar con la actual
paridad de género que tiene Trece Noticias.

Sin embargo, la respuesta de los encuestados deja una incognita ya que ellos manifiestan
sentirse comodos con la actual paridad de género, pero tambien un 66.7% de los encuestados
destaca que hay barreras o limitantes para poder crecer dentro de la organizacion.
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En referencia al modelo de Likert ocho personas, lo que seria un 44.4% indicaron
encontrarse poco satisfechos con lo marcada que esté la paridad de género en Trece Noticias, seis
manifestaron percibir que esta neutra siendo esto un 33.3%, tres encuestados para un 16.7%
respondieron estar totalmente satisfechos y solo 1 persona se siente nada satisfecha con la actual
paridad de género.

Por lo que se da una contradiccion por parte de los encuestados, al responder en algunas
ocasiones que se encontraban satisfechos de laborar en Trece Noticias, pero que también
manifestaron que hay una limitante que les perjudica en el crecimiento laboral, generando asi esa
contrariedad.

También durante la encuesta detallaron que si hubo igualdad de género en las
contrataciones en los primeros cuatro meses del afio, lo cual es bastante contradictorio ya que se
reclutaron dos personas, siendo estas solo hombres por lo que si lo vemos del punto de vista de
paridad de género no existio.

Ante todo, se concluye que hay bastante desinformacién por parte del personal de Trece
Noticias con respecto a la paridad de género, al tener varias contradicciones con el tema, pero que
de igual manera actualmente los colaboradores se sienten comodos de pertenecer a la entidad y de

desarrollarse de manera profesional en sus &reas.

Objetivo 4. Revisar si existié un ajuste en cuanto a la paridad de género en las contrataciones

durante el primer cuatrimestre de 2023

Se pudo concluir que se realizaron dos contrataciones y que ambas incorporaciones son
hombres, no hay una parcialidad de que sea uno de cada género, pero si podriamos concluir que
estas dos inclusiones permitieron equilibrar la paridad de género en Trece Noticias, ya que a enero
del 2023 habia mayor cantidad de mujeres en la redaccion.

Donde se pudo observar una deficiencia de la paridad de género es en los departamentos de
camaradgrafos y editores, ya que son sélo hombres los que ocupan estos puestos, generando que se
pueda ver que directamente en Trece Noticias hay mas hombres que mujeres, pero si lo dividimos
por departamento, solo la redaccién tiene mas mujeres.

Estos departamentos se deben trabajar en busca de la inclusion del género femenino en esos

ambitos ya que con esto se demuestra que aun sigue habiendo falencias importantes al momento
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de escoger a una mujer en puestos que a lo largo de los afios han sido acaparados por los hombres,
de tal manera que es una brecha que se debe reducir en lo absoluto y que se pudo evidenciar que
aun hay patrones marcados referente a algunos puestos de trabajo.

Se podria decir que si existid un ajuste en cuanto a la paridad de género, pero dentro de la
redaccion, ya que ahi fue el unico lugar donde se logré establecer esta igualdad, porque en los
departamentos de edicion y cadmaras son dominados por el género masculino, una de las
contrataciones que se realizo durante este periodo fue igualmente de un hombre.

Esto sumado a la encuesta que se realizo a los colaboradores de Trece Noticias se plasma
en las respuestas, que para 16 de los colaboradores, perciben que si hay una paridad de género que
esto puede ser bien visto al ser un medio de comunicacion estatal y que a su vez responde al articulo
publicado en el 2015 por la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), citado en el marco tedrico
anteriormente en donde a groso modo insta a tratar a los hombres y mujeres de una manera parcial,
sin exclusividad por algin género.

No obstante en la entrevista se percibe que solo dos personas cuentan con el robusto
conocimiento del topico de paridad de género, ya que tiene amplitud de temas tanto legales, como
del protocolo de contratacion, por parte del jefe de recursos humanos, la directora del medio y de
la encargada de la parte legal manifestaron que no se cuenta con algun protocolo o manual que
permita cumplir a cabalidad la paridad de género, ya que sus contrataciones se basan en diferentes
pruebas, tanto teéricas como préacticas, que definen el reclutamiento.

Tal como comentd la directora Eysel Chacén el realizar las contrataciones se vuelve
complicado por la cantidad de requisitos que se solicitan, el estar colegiado o tener sus titulos
respectivos, son solicitudes que tienden a ser dificiles que se cumplan, ya que en el mercado laboral
es complicado encontrar personas que mantengan estos perfiles, lo que limita a que se establezca
una paridad de género.

De igual manera para el productor del noticiero José Chaves, no existié una paridad de
género ya que las incorporaciones que se hicieron durante el tiempo de estudio fueron de dos
hombres, por lo que a su perspectiva no se cumplié una paridad en el reclutamiento, sin embargo,
resalto que el protocolo de contratacién limita a poder seleccionar un género en especifico, el que
cumpla con los requisitos y gana las pruebas es el que se contrata.

Dicho esto se visibiliza que hay poco conocimiento por parte de las personas que conforman

Trece Noticias, donde en la encuesta en la pregunta abierta muchos contradicen las respuestas que
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dieron anteriormente, ya que una de las respuestas manifiesta que en prensa la paridad de género

es un tema que esta bien, sin embargo se observa que la misma no existe ya que solo hay cuatro

periodistas hombres, contra ocho periodistas mujeres y que en los departamentos de camarografos

y editores, estos se constituyen por solo hombres, causando la incégnita de si realmente conocen

con amplitud el significado de paridad de género.

5.3 Recomendaciones

A la Universidad Internacional de las Américas

Se le recomienda generar charlas y talleres que permitan conocer la importancia de la
paridad de género en los emprendimientos de comunicacién o cuando se dirija un proyecto
de comunicacion con el fin de que todas estas nuevas alternativas crezcan ya con la

adopcion de la ideologia de la con la paridad de género.

Adicionalmente la universidad debe generar un manual de paridad de género de manera
interna, dirigido a todas las personas que conforman las carreras universitarias que se
imparten, asi como talleres y cursos libres, dejando en claro que esto no busca que sean
tratados igual sino méas bien, que ambos tengan los mismos derechos, asi como accesos a

los diferentes puestos de trabajo y oportunidades en la vida.

A Trece Noticias

Buscar la paridad de género en sus departamentos de cadmaras y edicion, ya que actualmente
solo se encuentran hombres ejerciendo estas funciones, todo esto se da con el fin de que asi

pueda haber un balance amplio dentro de todo el noticiero.

También la inclusion de que mas hombres presenten las ediciones de noticias ya que de las
gue actualmente hay cuatro noticieros y solo en uno de ellos en pocas ocasiones las presenta
un hombre, dejando que los televidentes puedan pensar que solo las mujeres pueden

presentar sus noticieros.
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Al Departamento de Recursos Humanos

Buscar hacer una correccién en sus protocolos de contratacion para que se pueda buscar
tener una paridad de género mas marcada dentro del noticiero, asi como simplificar sus
requisitos para que mas personas puedan acceder a participar de los concursos que se

realizan en busca de personal.

También se les recomienda, generar un protocolo para cada departamento en si, ya que al
ser uno compartido por toda la entidad, hace que muchas actividades no sean compatibles
con otros y puede esto generar una competencia desleal hacia las personas que buscan

obtener un puesto laboral en SINART.

A futuras investigaciones

Se les recomienda a las futuras investigaciones, dar a conocer la importancia de la paridad
de género en los medios de comunicacion para con esto también lograr llegar a tener un
balance de informacion mas equitativo donde hombres y mujeres puedan desarrollarse en
sus ambitos, ya que en la actualidad podemos ver como se ha ido dando la incorporacién
de las mujeres en el mundo de los deportes, pero que todavia existe una brecha de

discriminacion para ellas.

También se recomienda hacer investigaciones en otros medios para conocer qué tan
marcadas estan las paridades de género en el ambito de la comunicacion, asi como seguirla
realizando en Trece Noticias y conocer si con el pasar de los afios se ha buscado obtenerla

0 si es algo que mas bien se podria haber perdido.
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7. Anexos
7.1 Protocolo de contratacién de SINART

PCH-002 Gestion del empleo

@ Veraldn 02 Fecha de actualizacion:
|

01/04/2019 C
Revisado por: Aprobado por: - * oA
SINART Pedemr Ll -

COSTARICA MEDIOS MBA. Giovanni Otarola Marin | MBA. Fédericq;Amador Arias

1. PROPOSITO Y ALCANCE

1.1. Establecer las disposiciones para lograr el fortalecimiento del Capital Humano del
SINART, mediante el reclutamiento, seleccion y formalizacion de los nombramientos.

2. DEFINICIONES

e No aplica.

3. DOCUMENTOS APLICABLES

e Convencion Colectiva de Trabajo suscrita entre el SINART S.A. y ANEP, 2 de
diciembre del 2011

Reglamento de reclutamiento y seleccion (pendiente de aprobacion)
FCH-05 Entrevista de seleccion

FCH-06 Verificacion de referencias laborales

FCH-07 Historial clinico

FCH-19 Accién de personal

FCH-20 Oferta de servicios para candidatos

FCH-23 Manual descriptivo de puestos

FCH-24 Cartel de concurso

FCH-25 Comunicacién de descripciéon de proceso

FCH-26 Calificacion de proceso

FCH-27 Remision de candidatos

FCH-28 Confirmacién y observaciones para la aprobacién de candidatos
FCH-29 Declaracién jurada del no recibimiento de prestaciones legales
FCH-30 Declaracién jurada del recibimiento de prestaciones legales
FCH-31 Evaluacion del periodo de prueba

FCH-32 Accién de personal estudiante

4. DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

4.1. Este procedimiento presenta la siguiente estructura:

+ Generalidades del proceso (4.2.)
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¢ Reclutamiento y seleccion (4.3.)
e Formalizacién del nombramiento (4.4.)

¢ Administracion y gestion de las practicas profesionales y pasantias) (4.5.)

4.2. Generalidades del proceso

4.3. Reclutamiento y seleccién

Act

Nombre de la
actividad

Solicitar

Descripcion de la actividad

Formula ante el area de Capital Humano el

Responsable

Jefatura

contratacion de | requerimiento para la contratacién, incluyendo | Departamento o
4 |personal por | justificacion. Unidad /
vacante g Coordinador area
aprobacion de
nueva plaza
Preparar términos |Analiza el requerimiento y prepara la Profesional
requeridos para informacidn necesaria para ser presentada| Capital Humano
contratacion ante la Direccion General, incluyendo entre (CH
2 otra informacién presupuesto requerido, | (Encargado/a de
inventarios de plazas y términos de la| documentaciony
eventual contratacion. tramite)
Resolver solicitud | Analiza, revisa, solicita modificaciones en Direccién
caso de ser requerido, y aprueba o rechaza General
mediante resolucion, la solicitud para cubrir la
5 plaza.

Notifica al area solicitante y al Profesional CH
(Encargado/a de documentacion y tramite) y/o
Profesional CH (Psicélogo/a).
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Nombre de la

Aet actividad

Revisar y enviar
Ficha de perfil de
puesto

Descripcion de la actividad

Revisa la solicitud y envia a Jefatura /
Coordinador de area el FCH-04 Perfil de
descriptivo de puestos para que revise si
éste se adapta a lo requerido.

En caso que no exista un perfil de puesto
aprobado, debera proceder segun lo definido
en PCH-01 Gestiéon ocupacional para la
creacion de FCH-23 Manual descriptivo de
puestos.

Responsable

Profesional CH
(Psicologo/a)

Determinar
requisitos para
oferta de trabajo

Determina los requisitos que deben incluirse
en FCH-24 Cartel del concurso, segun el
manual de puestos, incluyendo entre otros
aspectos: perfil del puesto, perfil académico
esperado, experiencia laboral minima, etc.

Coordina fecha de apertura y cierre de oferta,
requerimientos preferenciales, aplicacion de
pruebas técnicas, ubicacion fisica,
herramientas de trabajo, medios para
recepciéon de solicitudes y cualquier otra
informacion relevante.

En caso de ser requerido, solicita apoyo de la
Jefatura de area o trabajador designado por
esta.

Profesional CH
(Psicélogo/a)
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Nombre de la

Act actividad Descripcion de la actividad Responsable
Divulgar oferta Analiza cudles son los medios éptimos para| Profesional CH
(cartel del divulgar la oferta, ya sea a través de la (Psicologo/a)
concurso) publicacién en la pagina web del SINART,

plataforma web, medios del SINART (Radio
Nacional y Canal 13), correo interno, pizarras
informativas o cualquier otro medio que se
considere.

Solicita al Profesional del Area de
Comunicacién divulgar la oferta de trabajo
(concurso) en los medios ya considerados.

Para perfiles técnicos también se considerara
6 contactar a  Universidades, Colegios
Profesionales o Técnicos, o Centros donde
impartan los estudios requeridos.

La empresa priorizara la evaluacion y analisis
de las personas interesadas que ya se
encuentran laborando en la empresa, sin
embargo, con el fin de acortar los tiempos de
respuesta, procedera a realizar ambos
concursos (interno y externo) de forma
paralela.
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Act Nombres dela Descripcion de la actividad Responsable

actividad

Recibir y revisar En caso de haber una sobreoferta de| Profesional CH
atestados candidatos, entendiéndose la misma, como la| (Psicélogo/a)
recepcion de un nimero de aspirantes mayor
a 100, se tomaran en cuenta Gnicamente las
primeras 10 ofertas que hayan ingresado y
que cumplan con todos los requisitos
estipulados en el concurso.

Revisa y analiza los atestados recibidos por
trabajadores y verifica que éstos se adapten
al perfil requerido.

En caso que la vacante o nueva plaza pueda
ser cubierta por un trabajador de la empresa,
se procede con el apartado 4.4.
Formalizacion del nombramiento.

En caso que la vacante o nueva plaza no
pueda ser cubierta por algun trabajador de la
empresa, procede con la actividad n° 8.

Realizar primera Analiza las hojas de vida enviadas por los |Profesional CH
seleccién candidatos y preselecciona en primera|(Psicélogo/a)
instancia aquellas que se adapten o cumplan
8 con un mayor numero de requisitos al puesto
ofertado, segun lo establecido en el cartel del
Concurso.

Revisién con la De ser necesario, se le presenta a la jefatura | Profesional CH
Jefatura la primera seleccion de concursantes, para|(Psicélogo/a)
9 determinar quiénes iniciaran el proceso de
evaluacion.

Solicitar atestados | Solicita atestados y se convoca a entrevista. | Profesional CH
10 Revisa documentacién enviada por el/a|(Psicdlogo/a)
concursante.
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Nombre de la
actividad

Descripcion de la actividad

Responsable

Aplicar valoracion | Aplica valoracion psicolaboral al/a| Profesional CH
psicologica y concursante y aplicacion de pruebas | (Psicélogo/a)
entrevista de psicolégicas, de competencias y/o
preseleccion assessment center. Entrega al/a concursante
el FCH-25 Comunicacion de Descripcion
11 del Proceso, el cual debera ser firmado.
En caso de entrevistar para un puesto clave,
la Jefatura de Capital Humano determinara si
se requiere de su participacion en la
entrevista.
Verificar Verifica las referencias laborales segiin FCH- | Profesional CH
12 referencias 06 Verificacion de referencias laborales. (Psicélogo/a)
laborales
Disefiar Disena con el Jefe de area los instrumentos a | Profesional CH
instrumentos para |aplicar en la segunda entrevista tedrico / (encargado
13 | evaluacion del/a préactica; oral y/o escrita. Capacitacién)
concursante
Aplicar evaluacién | Aplica las pruebas tedrico — practicas y evalta Jefatura de
al/as candidato/as |a los/as candidatos/as. Departamento o
14 Unidad /
Coordinador de
area
Realizar seleccion | Selecciona a un grupo de candidatos/as que | Profesional CH
de Némina tengan un perfil mas ajustado al solicitado, | (Psicélogo/a)
segln FCH-26 Calificacion de Proceso de
15 Seleccién vy junto con FCH-27 Remision de
Candidatos, presenta la némina ante la
Jefatura de Capital Humano, para su analisis
y valoracion.
Presentar la Presenta la némina a la jefatura pertinente | Profesional CH
16 | némina para la seleccion final del/a candidato/a. (Psicologo/a)
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Act

17

Nombre de la
actividad

Comunicar eleccion
de candidato

Descripcion de la actividad

Comunica mediante a la Jefatura de Capital
Humano, Profesional CH (Psicélogo/a), el
candidato seleccionado y los criterios de
seleccion, implementando el  FTH-07
Confirmacion y observaciones para la
aprobacién del(la) concursante.

Responsable

Director /
Coordinador /
Jefe de area

18

Solicitar examen
médico

Se le solicita al/a candidato firmar el FCH-29
Consentimiento Informado de Chequeo
Médico para la apertura del expediente
médico y se le solicita al médico de la
organizacion aplicar el chequeo médico al/a
candidato/ha seleccionado/a mediante la
apertura del FCH-07 Historial Clinico.

Profesional CH
(Psicologo/a)

19

Aprobar la
seleccion final

Verifica los criterios de selecciéon y
recomendaciones realizadas por la Jefatura o
Coordinador de area.

Aprueba la contratacién del/a concursante, o
brinda sus recomendaciones y entrega al
Profesional CH (Psicdlogo/a) el FCH-28
Confirmacién y observaciones para la
aprobacién del (la) concursante, con la
firma de aprobacion.

En aquellos casos que la seleccion de la
Direccion General difiera de la realizada por la
Jefatura de Departamento / Unidad o
Coordinador de area, debera justificar los
motivos de su objecion. La Jefatura de Capital
Humano podra elevar esta decisién al (6rgano
superior).

Direccion
General
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contratacién de
personal por Preparar térmi Anzlizay resuelve
vacanteo para contratacién solicitud
aprobacién de
nueva plaza
Revisa perfil de
puestoyenviaa St ¢Procede?
r Jefatura
Verifica que el perfil
actual seajustaal
perfil requerido NO
Determina
l Elaborar y divulgar
requisitos para
oferta detrabajo Cartelde concurso FIN
i = |
El puests
Recibir y revisar puede ser Verapartado 44,
atestados blerto por u Formalizadén del
on nombramiento
Realizar una & o
primera seleccion
i |
Aplicar valoracién
psicoldgicay Verificar referencias
entrevistade laborales
preseleccion
]
Y
Aplicar evaluacion al |Disediar con Jefatura
concursantey 4reainstrumentos
presentar para evaluacién del
resultados concursante
Realizar seleccion
dendmina
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Realizar seleccion 4
final Presentar seleccion
Justificar la
seleccion del
candidato y | Solicitar Analizar seleccion
presentar ante 74 médico delcandidato
JefaturaCHy
Profesional CH
Ver apartado 4.4. ¢Estade 3 isio
Formalizacion del [«(SH— acuerdo conla >—Nop=i  Justificarel E':‘;:;::‘;‘:;‘r;’fe
nombramiento eleccion :

-

4.4. Formalizacion del nombramiento

Nom del
Act bredela Descripcion de la actividad Responsable

actividad

Elaborar contrato y | Procede a elaborar los documentos asociados | Profesional CH
Accién de personal |a la contratacion y se registra en el sistema | (Psicologo/a)

informatico del area. .
Profesional CH

20

Elabora la accién de personal. (Encargado/a de
documentacion y
tramite)
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N
Act ombre de la Descripcion de la actividad Responsable

actividad

Convocar para Convoca al/a candidato/a seleccionado/a para | Profesional CH
firma de contrato la firma del contrato, y la documentacion | (Psicélogo/a)

pertinente, FCH-20 Oferta de Servicios para
candidatos, FCH-31 Declaracion Jurada del
recibimiento de prestaciones legales, o
FCH-30 Declaracion Jurada del no

21 recibimiento de prestaciones legales.

Ademas, se le entrega el FCH-23 Manual
descriptivo de puestos, el cual debera firmar
el recibido.

Notifica al/a candidato/a la fecha y hora de
inicio de labores.

Abrir expediente Abre el expediente fisico, en el cual se incluye | Profesional CH
fisico de trabajador | previamente revisado, hoja de vida, copia de (Psicologo/a)
cédula, hoja de delincuencia, licencias (de
conducir, de portacion de armas, o de
22 incorporacion al  Colegio  Profesional),
atestados, cartas de servicio y de
recomendacién. Asi como la documentacion
previamente utilizada para el proceso de
reclutamiento y seleccion y contratacion.

Evaluacion de Evalia el desempefio de la persona|Director/
periodo de prueba |contratada 15 dias antes de cumplir los tres Coordinador / Jefe
23 meses de haber sido contratada; aplicando el | de area

FCH-23 Evaluacion Periodo de Prueba.

Analizar resultados | Analiza los criterios indicados por la Jefatura | Profesional CH
24 de evaluacion de | pertinente, para determinar las acciones o (Psicélogo/a)
periodo de prueba |medidas necesarias.
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4.5. Administracion y gestion de las practicas profesionales y pasantias

Act

Nombre de la

actividad

Recibir solicitud de

Descripcion de la actividad

Recibe de Colegios Profesionales, Colegios

Responsable

Profesional CH

practica Técnicos o Universidades, las solicitudes para| (Psic6logo/a)
25 la realizacién de pasantias (1 semana) o
practicas profesionales (3 meses).
Compilar Compila la informacién recibida y verifica que | Profesional CH
informacién las pasantias o practicas pueden ser|(Psicologo/a)
26 recibida realizadas en la empresa, segun el perfil
académico del estudiante. Elabora un listado
inicial segun el perfil del estudiante.
Solicitar a Solicita a cada Jefatura / Coordinador, indicar | Profesional CH
Direcciones / el nimero de estudiantes que pueden realizar | (Psicélogo/a)
Jefaturas la practicas en sus areas.
27 |cantidad de
estudiantes
requeridos
Contactar con Contacta con los Colegios / Universidades e | Profesional CH
Colegios/ indica la cantidad de plazas disponibles y las | (Psic6logo/a)
28 |Universidades areas / especialidades donde se realizaran

estas practicas o pasantias.
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Act

Nombre de la
actividad

Descripcion de la actividad

Responsable

Verificar Verifica la informacién aportada: Profesional CH
informacién ) ; K (Psicélogo/a)
aportada e Colegio: Carta del Colegio solicitando la
pasantia, consentimiento informado del
estudiante, oficio indicando informacién
de los/as alumnos/as (nombre, cédula,
estudios realizados) y poliza del INS.
e Universidad: Carta de la universidad
29 solicitando los tiempos requeridos,
consentimiento informado del estudiante,
carta del/a alumno/a, datos personales,
curriculo, copia de la cédula y péliza del
INS.
Remite la informacion a Jefatura CH y a
Direccién General
Aprobar ingreso de |Aprueban el ingreso de los/as estudiantes Jefatura CH /
30 estudiantes para la realizacion de las practicas |Direccién General
profesionales y pasantias.
Crear Accion de Se realiza FCH-33 Accion de Personal|Profesional CH
Personal Estudiante, la cual debera estar firmada por | (Psicélogo/a)
- Estudiante el Director General y la Jefatura de CH.
Se entrega una copia al/a Estudiante y a la
jefatura pertinente.
Comunicar Comunica a las Direcciones / Jefaturas la|Profesional CH
32 alumnos/as cantidad de alumnos/as asignados/as. (Psicélogo/a)
asignados/as
Controlar ejecucion |Controla que los/as alumnos/as realizan las | Jefatura /
de tareas tareas asignadas; en caso de darse alguna|Coordinador
33 | asignadas incidencia, reporta de manera inmediata a
Profesional CH (Psicdlogo/a).
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Act PIatre el Descripcion de la actividad Responsable

actividad

Entregar Entrega a las Direcciones / Jefaturas|Profesional CH
documento de involucradas el documento de evaluacion de | (Psicélogo/a)
34 evaluacion los/as estudiantes/as, enviado por el Colegio.
Verifica su registro y remite de nuevo al
Colegio.

Realizar reuniones |De ser necesario se realiza reuniones de |Profesional CH
de evaluacion final |evaluacion final con los Directores de Colegio. | (Psicélogo/a)
34 Si se requiere, se coordina con
Jefaturas/Coordinadores su participacion en
dicha reunion.
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Jefatura area |
Recibir solicitud de Commicy s
réctiva informacion
p recibida
» Contactar a
Solicitar a Jefaturas
dreas lacantidad de U"";:;:” 2
mudta.v:es Profesionales para
foquarios solicitar informacién
y
Verificar
informacién Apr::tar;";xrl:so &
aportada Lot
|
Crear accion de Firmar accién de
personal personal
J
Y
Comunicar ingreso a, C fasin 2o
seleccionados detareas asignadas
[
Entregar E
Registrar
mentods » D de
| e evaluacién
]
y
Revisar Documento Realizar reuniones
deevaluaciény de evaluacion final
entregar aColegio = con Colegio
Profesional / Profesional /
Universidad Universidad
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ShoEL
5. CONTROL DE VERSIONES
Versién Fecha Origen del cambio
02 01/04/2019 Versién Inicial
6. ANEXOS
6.1. Anexo 1. Relacion de simbolos (Diagramas de Flujo)
Actividad Control
Decisién Inicio o finalizacion
Documento
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7.2 Formulario de la encuesta

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Las siguientes preguntas responden a los objetivos de la tesina "ANALISIS DE LA PARIDAD DE
GENERO EN LAS CONTRATACIONES DE TRECE NOTICIAS EN PERSONAS DE 25 A 65 ANOS®
planteada por el estudiante Jesas Chacon Chavarria, la encuesta se plantea como parte de la
elaboracion de la metodologia y los resultados de la misma se utilizaran unicamente con fines
académicos.

Percepcidn

cConsidera usted que el proceso de contratacidn de Trece Moticias posee vacios o LD Copiar
debilidades en términos de igualdad de género?

18 respuestas

@S
® Ho
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Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Basado en su experiencia, ;Hay barreras que impidan un ascenso laboral dentro del
medio?

18 respuestas

i

i Siente que existic igualdad de género en las contrataciones durante los primero 4
meses del afia?

18 respuestas

i

104
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Preguntas Respuestas @ Configuracion

iSe siente comod(@ de trabajar en Trece Noticias con la paridad de género que hay D copiar
actualmente?

18 respuestas

5
16 {£8,9%)

Escala de Likert

En la escala del 1-4 ;Qué tan marcada esta |a paridad de género en Trece Moticias? D copiar

18 respuestas

8 (44.4 W)

6{32.2 %)

3 (16,7 %)
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Preguntas  Respuestas @ Configuracian

Pregunta abierta

Segun su criterio, ;Qué aspectos considera relevantes para que haya paridad de género dentro de
Trece Noticias?

18 respuestas

Depende de la administracion

Que =e haga una seleccidn acorde a conocimos, experiencia y no conveniencia y por amistad
Que haya una cantidad igual de perindista hombres y mujeres. Que haya mujeres en puestos de jefatura
Igualdad a la hora de cubrir fuentes periodisticas

Creo gue en este tipo de lugares |a paridad de género no es aplicable, sino que se mide por las
capacidades v la experiencia de cada guien, ademas, hay que resultar que en la carrera de periodismao el
70% son mujeres.

Me parece que es un tema en el que si estd bien, hablando siempre de la seccion de prensa

Cambio en la cultura organizacional

Personal
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Preguntas  Respuestas Configuracion

Personal

Género |_D Copiar

18 respuestas

@ Masculino
@ Femenino

Profesidn (Periodista, Camardgrafe u Editor) |0 copiar

18 respuestas

15

10 11 (81,1 %)

1058 %) 3(16.7 %) 1(5.8 %)

2 (11,1 %)

EDITOR Camarografo Editor Periodista Realzador
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Preguntas  Respuestas @ Configuracion

10 11 (81,1 %)

1{5,4 %) 3 (16,7 %) 155 %)

2 (11,1 %)

EDITOR Camarografo Editor Perigdista Realzador

Edad |_|:| Copilar

18 respuestas

@& =0
@ 31-45
0 4585
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