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RESUMEN EJECUTIVO

El proyecto trata sobre el andlisis de la brecha de género en funcionarios de las areas de

tecnologia, y fue realizado en tres empresas diferentes.
Nombre de las empresas donde fue desarrollado el proyecto:

e Snap Finance: Localizada en Alajuela, edificio Eurocentro, frente a la autopista
Francisco J. Orlich.

e DXC Costa Rica: Ubicada en la zona franca Ultra Park 1 en la Aurora de Heredia.

e CACSA: Localizada en el barrio San José de Alajuela.

El proyecto se realiza con el fin de investigar la situacion actual en dichas empresas con respecto

la brecha de género en el area de tecnologia especificamente.

En el desarrollo de la linea base se pudo determinar que en las tres empresas existe brecha de
género; sin embargo, en un grado diferente en cada una de ellas. La empresa donde menos
perciben los empleados y directivos que exista brecha de género es DXC, donde se han heredado
todos los procesos y politicas de la casa matriz en Estados Unidos y por tanto el enfoque es
mayormente el cumplimiento de objetivos y responsabilidad de cada puesto, mas que el género
de la persona que realiza el trabajo. El crecimiento en esta empresa ha sido muy acelerado, lo
que ha provocado que se tengan que llenar las plazas sin pensar en cuantas personas de cada
género se tienen; recientemente, con un poco mas de estabilidad en contrataciones, la empresa

trabaja en controles de reclutamiento y recursos humanos que ayuden a balancear las cantidades.

En segundo lugar, tenemos a Snap Finance, que es también una empresa de capital extranjero. En
esta los empleados si perciben en mayor grado la brecha de género, segun los datos observados
en encuestas; pero también notan el gran esfuerzo que hace la empresa para disminuir dicha
brecha. Los departamentos de Comunicacion, Recursos Humanos y Reclutamiento
constantemente crean 0 promueven iniciativas para reducirla, y tienen todo el apoyo del equipo
de gerencia. Para el proximo afio fiscal la empresa planea asignar un presupuesto exclusivamente
para la disminucién, y esto es resultado de esta investigacion.

Y por altimo tenemos a CACSA, que es una empresa local. No cuenta con esfuerzos para reducir
la brecha de género. Es una planta de produccién en la que predominan los hombres. En

tecnologia posee Unicamente dos empleados, ya que ha venido sufriendo algunos recortes de

10



personal debido al presupuesto. La compafiia no estd muy abierta a realizar cambios importantes
en este afo debido al alto volumen de trabajo; sin embargo, si les gustaria comenzar a trabajar en

eso el proximo afio fiscal.

Algunas de las soluciones se refieren a seguimiento y control del balance de género progresivo
en las diferentes funciones de la empresa —no solo en tecnologia—, establecer nuevos proyectos
que promuevan la participacion de ambos géneros en innovar y crear soluciones, y también que a
nivel pais se realice un proyecto motivador y atractivo para las nuevas generaciones hacia los
temas de tecnologia, dado que realmente se requiere mas talento trabajando que pueda mejorar la
condicion econdmica del pais. Con todo esto se pretenden avanzar poco a poco en la disminucion
de la brecha de género por medio de crear conciencia y mostrarles a las mujeres de todas las
edades que las oportunidades estan ahi afuera, esperando para ser tomadas por ellas al igual que
por hombres. Que el grupo de habilidades y conocimiento asociados al género femenino pueden

realmente tener un gran impacto en tecnologia si empezamos a aportar mas y mas.

Al analizar los beneficios de las propuestas, se obtiene que, aunque todavia falta mucho trabajo
por hacer para lograr el cambio, Costa Rica presenta la gran ventaja de que muchas iniciativas ya
estan en marcha, con un respaldo sélido por parte de entidades publicas como el INAMU y el
Gobierno de la Republica. En cuanto a la implementacion, muchos de los planes no estaban
presupuestados para este afio fiscal y se deben obtener las aprobaciones correspondientes, pero lo
importante es que hay gran interés por parte de las empresas en sumarse y promover estas
acciones, y ademas la inversién no es tan alta comparada con los resultados que a largo plazo se

van a obtener.

En conclusién, se puede decir que somos privilegiados en Costa Rica por contar con tanto talento
femenino y por tal razon es importante realizar todas las iniciativas que nos permitan llegar a las
generaciones jovenes y mostrarles que hay una opcion para ellas en tecnologia, que las puertas
estan abiertas para todos porque somos un pais que promueve la igualdad de género (Castro,
2019).
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Introduccion

La gran variedad de habilidades que se requieren en Ingenieria Informatica hace cada vez mas
importante la necesidad de cerrar la brecha de género, impulsar a mas mujeres a incursionar en
estas disciplinas. La diversidad hace que juntos se logren cumplir mayores objetivos. La
amplitud en perspectivas diferentes y la unién de habilidades distintas, como las que tenemos
hombres y mujeres, hace del ser humano una herramienta muy poderosa. Sin embargo, sigue
siendo dificil mostrar al mundo la importancia de cambiar la perspectiva, y dejar atras arraigos

culturales o costumbres que a través de los afios han dividido al mundo entre hombres y mujeres.

Como lo expresa la autora Maria José Escalona, la tecnologia requiere de una variedad de

habilidades y conocimiento muy amplia:

“Practicamente todos los sectores profesionales tienen a la informéatica como base, con lo que el
ingeniero o ingeniera en informatica es el “puente” entre esos profesionales y la tecnologia. La
ingenieria informatica exige aprender a hablar el vocabulario de los clientes, y asi podemos
Ilegar a aprender arqueologia, medicina, arquitectura, etc. El desarrollo de cualquier nuevo
proyecto nos abre puertas insospechadas, y un continuo aprendizaje en el que la mujer puede
desarrollarse tanto a nivel profesional como personal. Puede potenciar sus capacidades sociales
desarrollando una carrera que, ademas, en muchos casos resulta de las que mas opciones abren
para la conciliacién de la vida personal y profesional, y para disfrutar de una de las profesiones
mas versatiles, enriquecedoras y con mayores perspectivas de futuro” (Escalona, 2016).

Esta investigacion nace del interés de la empresa privada en mejorar la manera como manejamos
las diferencias de género, con el fin de aprovechar estas diferencias a favor de las necesidades de
la compafiia. Se ha manejado la investigacion en las empresas de la mano del recurso didactico
generado por el Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU) bajo el nombre Guia para el

diagndstico de brechas de género en las organizaciones publicas y privadas (INAMU, 2017).
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CAPITULO I: PROBLEMA DEL PROYECTO
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1.1 ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION DEL PROYECTO

1.1.1 Antecedentes del contexto de la empresa

Este proyecto ha sido llevado a cabo con la informacion de las siguientes tres empresas:

Empresa #1: Snap Finance

Snap Finance fue fundada en el estado de Utah, en Estados Unidos, en el afio 2012. La empresa
se dedica al financiamiento de compras en bienes de larga duracion para clientes en los Estados
Unidos. Es decir, su area son los servicios financieros. Préstamos de dinero a personas que de
otra manera no podrian adquirir este servicio, porque su historial crediticio no es bueno.

En el 2013 estableci6 sus oficinas en Costa Rica.

En la mision, la empresa expresa como su objetivo:

“Incansablemente generar éxitos a través de proveer tecnologia de punta y servicios con un

personal altamente motivado”.
Adicionalmente, en su vision desea:

“Llegar a ser conocidos como el innovador y proveedor de tecnologia de punta y servicios mas

alto de la industria”.

Snap Finance ha crecido en cientos de empleados a través de los Estados Unidos. En Costa Rica
actualmente tiene la mayor parte de empleados dedicados a servicio al cliente y también la parte
de tecnologia, que se encarga especificamente del desarrollo de software para la empresa y todos
los servicios de soporte técnico de tecnologia, tanto para Costa Rica como para Utah.

En Costa Rica la empresa cuenta con una planilla de méas de 400 empleados, de los cuales 108 se
dedican a servicios informaticos, tanto en el area de desarrollo como de soporte técnico.

El duefio y fundador de la empresa es también actualmente el director general, su nombre es
Matthew Hawkins. En el siguiente cuadro se puede observar el equipo de trabajo del director de

la compafiia:

14



Matthew Hawkins &
CEO ( ¥
Executive ‘ ®

Salt Lake City

=) (=] Q 4

Andy Smith F David Laycock Mario Gamboa F
General Manager CRO CcTO
Matthew Browning Rob Barnhart ? Ryan Slobodian aw
CcoQ Chief Risk & Analytics Officer I Executive Vice President -
Spencer Clawson @ Travis Huntsman
CFO Vice President, Sales

Figura 1- Diagrama organizacional Snap Finance, Gerencia General
Fuente: Manual del empleado Snap Finance.

Organizacién en Costa Rica para el area de Tecnologia:

Matthew Hawkins (

Y,
CEO [ § @]

Mario Gamboa e
CTO
Executive

Costa Rica
+506 6056 4152 / 4001-6279 ext ...

E = ¢ o«

Esteban Jimenez Jimenez [ § Juan Carlos Naranjo & Manuel Azofeifa Hidalgo f‘i

Senior Executive Assistant . Technology Director Technology Director

Figura 2- Diagrama organizacional Snap Finance, Departamento de Tecnologia
Fuente: Manual del empleado Snap Finance.
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Valores de la empresa:

1. El “comerciante moderno” (“modern shopkeeper”): ES la persona que tiene el
compromiso de servicio y la energia. Cada empleado demuestra su responsabilidad y
lealtad hacia el éxito.

2. Jugar a trabajar en equipo: Como equipo, los empleados de la empresa cumplen
siempre mas de lo que se les pide y sobrepasan los retos mas complejos. Colaboran,
aprenden y celebran juntos. EvalGan la ventaja, miden la oportunidad y nunca ceden.

3. Hacer que las cosas sucedan: Cada empleado se asegura de que las cosas sucedan
todos los dias. Actla con sentido de urgencia, mejora en el camino y da los pasos
necesarios.

4. Raépido, flexible y amistoso: El que es rapido, excede las expectativas. El que es
flexible, tranquilamente se adapta a los cambios. Ser amistoso es contagioso.

5. Invitar las ideas: Las ideas son el alma de nuestras mejoras, grandes o pequefias,
nosotros recibimos las ideas de cualquier personay las revisamos para hacerlas mas
fuertes.

6. Hacer las cosas de la manera correcta: Ser “sombreros blancos” y liderar con el
ejemplo. Mediante ser empatico, equitativo y ademas muy cuidadoso, la reputacion se

gana cada dia.

Grupos utilizados en la investigacion

Para esta investigacion se utilizé como muestra el Departamento de Tecnologia, conformado por
las siguientes areas:
1. Soporte técnico:

a. Es el equipo encargado de brindar soporte a los empleados de la compafiia
cuando experimentan algun problema con el hardware o con las aplicaciones
instaladas en los equipos. Soporte técnico también da servicio en el area de
telefonia, ya que se utiliza una aplicacion llamada 3C y ellos son los
encargados de su funcionamiento Gptimo.

2. Equipo de desarrolladores:
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a. Desarrolladores: Se encargan de la parte de programacion de las aplicaciones
que utilizan los empleados y los clientes de Snap Finance. Las aplicaciones
con mayor prioridad son el portal de los clientes y la plataforma de tiquetes,
conocida con el nombre de Snap App.

b. Scrum master es el rol del lider del proyecto. En Snap el lider de proyecto se
encarga de facilitar, coordinar y mantener los procesos caminando entre los
diferentes equipos. Coordina con el duefio de producto los cambios que se
deben realizar y da seguimiento a las tareas que realiza el equipo de
desarrollo.

c. Dueno del producto es el representante del usuario final (que en la mayoria de
los casos es el equipo de procesos) y sirve como enlace entre este y el equipo
del proyecto. Se encarga de controlar la lista de tareas y le da direccién al

equipo de trabajo sobre las prioridades.

Empresa #2: DXC Costa Rica

La empresa inici6 como HP Costa Rica, hace aproximadamente mas de 12 afios. Luego de
algunos cambios en la estrategia, la compariia Hewlett Packard fue dividida en 3 empresas y una
de ellas es DXC Technology, la cual continu6 con su presencia en Costa Rica.

DXC brinda servicios de tecnologia a nivel global a mas de 6000 compafiias publicas y privadas
con clientes en alrededor de 70 paises. Cuenta con mas de 2000 empleados, distribuidos en 2
zonas francas en el pais.

En la documentacion encontrada, DXC perfila asi su mision:

“Nuestro éxito estd basado en la confianza que ganamos de nuestros clientes. Trabajamos
hombro a hombro con nuestros clientes para resolver retos complejos de modo que se minimice
el riesgo y se maximice la oportunidad. Nuestro talento de clase mundial se convierte en parte
del equipo de trabajo de nuestros clientes innovando con ellos y poniendo la tecnologia correcta
a trabajar para sus organizaciones. Y nosotros invertimos en construir relaciones colaborativas
con nuestros clientes que nos desarrollan para alcanzar nuevos retos con confianza, velocidad y

agilidad”.
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Valores de la empresa:

Cliente: El éxito se deriva de un profundo entendimiento de sus clientes, a quienes todo DXC

estd comprometido a entregar excepcional servicio y valor.

Liderazgo: DXC lidera desde el frente, mostrando integridad y usando datos para apoyar su
discurso directo. Crea un ambiente positivo para cambios, construido en colaboracion y
confianza.

Ejecucion con excelencia: DXC insiste en la excelencia en todo lo que hace por sus clientes y
por la corporacion misma, luchando por el reconocimiento de sus lideres en la industria.
Aspiracion: Individual y colectivamente aspira a ser mas mafiana de lo que es hoy.

Resultados: DXC acepta responsabilidad individual por sus compromisos y espera ser
responsable de sus resultados.

La estructura organizacional para el equipo evaluado es la siguiente:

Roberto Acevedo
Gerencia de
Operaciones

Andrea Gomez
Gerencia de
Operaciones

Olman Fallas
Gerencia de
Operaciones

Jorge Monge
Gerencia de
Operaciones

Willy Castillo
Gerencia de
Operaciones

Oscar Mendoza
Gerencia de
QOperaciones

José Luis Rodriguez
Lider de equipo

Johel Molina
Lider de equipo

Irene Martinez

Supervisora de equipos:

WFM

Figura 3 - Diagrama Organizacional DXC

Fuente: Creacion propia.
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Grupos utilizados en la investigacion:

En DXC, por el tipo de servicio que se ofrece, se cuenta con un equipo encargado de realizar
todo el reporteo, analisis y planeacion para los servicios que se brindan al cliente. Este grupo es
de aproximadamente 70 personas, la mayoria ingenieros en informatica o especializados en

andlisis de datos. Esta es la poblacion en que se investigo la brecha de género en esa empresa.

Empresa #3: CACSA

Corporacién Arrocera Costa Rica S.A. (CACSA) es una empresa productora y procesadora de
arroz por mas de 46 afos, generadora de 70.000 quintales de arroz mensualmente; distribuidora y
desarrolladora de mas de 200 productos alimenticios de consumo masivo, con cobertura
nacional. Fue fundada en Costa Rica en el afio 1968.

La empresa se ha trazado como mision contribuir con la salud, bienestar y nutricion de sus

clientes, brindando productos elaborados bajo estrictos estandares de calidad e inocuidad.

Diagrama organizacional de la empresa:

Gerardo Diaz
Alvarado
Gerente General

|
| | ]

Davis Garita
Gerenciade
Operaciones

Haydee Venegas Isabel Hidalgo
Gerente Financiera Gerente Comercial

Nelson Vargas Manuel Arroyo José Mario Venegas
Ba: Encargado de — JefedePlanta-
Jefe de Contabilidad - B
Planificacidn Alajuela
L Norbel Carmona AlvaroVega
Departamento de Tl — JefedePlanta-
pa Palmar Norte

José Pablo Vargas
— Gerentede
Proyectos

Elvis Brenes
L Jefede
Mantenimiento

Figura 4- Diagrama Organizacional CACSA
Fuente: Creacion propia.
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Ademas, en su vision la empresa expresa:

Ser lider en la industrializacion y acondicionamiento del arroz en el pais, a través de la
innovacion constante, la maxima calidad, eficiencia en los procesos y la excelencia del recurso

humano, para garantizar la satisfaccion de clientes, proveedores y personal interno.

Valores de la empresa:

Honestidad: Actuar con rectitud.

Integridad: Ser transparentes

Trabajo en equipo: Buscar un objetivo en comun.
Aprendizaje: Adquisicion de conocimiento.

Respeto: Ser considerado.

Eficiencia de servicio: Cumplir adecuadamente una funcion.

Armonia laboral.

Un poco de la historia de la organizacion:
1968

A raiz de la fusion entre Arrocera San Ramén y Arrocera Los Cipreses, nace Arrocera Costa
Rica. Se establece la planta en el Barrio San José de Alajuela dedicada a la produccion y

comercializacién de arroz.
2006

El Consorcio Grain Hill, dedicado al cultivo, procesamiento y comercializacion de granos
bésicos, con operaciones en Centro y Norteamérica, absorbe Arrocera Costa Rica, dando asi
inicio a una nueva etapa estratégica y estructural, y nace Corporaciéon Arrocera Costa Rica S.A.

2007

Se adquiere la compafiia hermana Grupo Arrocero XXI S.A., dedicada a la siembra y cosecha de
semilla de arroz certificada y granza comercial. Esto permite a Corporacion Arrocera Costa Rica
controlar el proceso desde su inicio, garantizando la calidad de la granza. Se obtiene la
certificacion de calidad 1SO 9001-2015. La misma que constituye una garantia de calidad e
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inocuidad para los clientes y proveedores. Este mismo afio se lanza al mercado la presentacion de

arroz Imperio 98% grano entero.
2010

CACSA sigue revolucionando la industria del arroz con la adquisicion de la planta alemana

Buhler, lo Gltimo en tecnologia procesadora de arroz, sinénimo de innovacion y automatizacion.
2012

Se adquiere la certificacion kosher para la planta industrializadora de arroz, convirtiéndose asi
arroz Imperio en la Gnica marca certificada kdsher en Centroamérica. Dicho sello certifica la
calidad (limpieza y pureza) de cada grano de arroz, desde el origen de la materia prima, hasta el
producto terminado.

2015

Arroz Imperio renueva su imagen con un tono mas fresco, innovador y energizante. Ademas,
lanza al mercado su nueva presentacion Imperio 99% grano entero en un empaque
revolucionario, y de una calidad sin igual, con el sello dorado “Garantizamos lo que

producimos”, que se convirtio en un simbolo de calidad y confianza para los consumidores.

Grupo utilizado en la investigacion:

En CACSA solo existe un Departamento de Tecnologia, y esta compuesto por Unicamente 2
personas. Estas se encargan de que el equipo de tecnologia y las herramientas cuenten con las
condiciones necesarias para que todos los empleados de la compafiia puedan cumplir con su
labor. Estas dos personas colaboraron en la presente investigacion con el fin de obtener una

perspectiva desde el punto de vista de la empresa privada y local en el pais.

1.1.2 Justificacion del proyecto
1121 Informacion del proyecto

El proyecto tiene como objetivo realizar esta investigacion que nos ayude a verificar la realidad
actual de las empresas con respecto a las diferencias de género que puedan existir, para, de esta
manera, poder hacer las recomendaciones de cambios necesarios dependiendo de cuales sean los

descubrimientos. Asi con varias iniciativas a nivel mundial que buscan el mismo objetivo. El
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Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) en su objetivo #5 busca la igualdad
de género y enumera algunas de las situaciones en que hoy en dia observamos la brecha de
género: violencia fisica o sexual contra la mujer, diferencias en el poder adquisitivo, porcentaje
de mujeres en la politica vs. hombres, entre otros. Y también describe algunas acciones que todos

debemos ir tomando para cerrar esta brecha de género (PNUD, s.f.)

La revista Americas Quarterly en su articulo “Greater Women’s Equality in Latin America
Would Unlock $1 Trillion” (Cadena y Madgavkar, 2015), que en espafiol significa “Mayor
igualdad para la mujer en Latinoamérica desbloquearia 1 trillon de dolares™. El articulo se basa
en un estudio realizado por McKinsey Global Institute (MGI), segun el cual las recomendaciones
para Latinoamérica solamente indican que, si la brecha de género se cerrara y las mujeres
participaran en el mercado laboral tanto como los hombres, el producto interno bruto podria

incrementarse hasta en un 34% adicional para esos paises.

En Latinoamérica la mujer estd comenzando a participar mas activamente en el mercado laboral,
no solo en informatica, sino en diferentes areas. Se tienen que realizar muchos avances; sin
embargo, lo mas importante es que el cambio ha iniciado. Los centros educativos se estan
involucrando activamente en motivar a las mujeres a aspirar por educacion en areas de ciencia y

tecnologia desde muy corta edad, cosa que no era muy comun anteriormente.

La UNESCO trabaja activamente en cerrar la brecha de género. En el articulo “Quebrando el
cadigo: Educacion de las nifias en STEM", expresa: “Las nifias y las mujeres deben hacer frente
a multiples desafios que comprometen sus posibilidades de educacion. Uno de los ambitos que
desde hace mucho constituye una preocupacion es la baja tasa de participacion de las mujeres en
las ciencias, la tecnologia, la ingenieria y las matematicas (STEM, por sus siglas en inglés) y, en
consecuencia, en las carreras vinculadas a estas disciplinas. Se trata de una preocupacion
importante ya que a las carreras de este ambito se les considera como ‘‘empleos del futuro’’,
generadoras del bienestar social e individual, del crecimiento inclusivo y del desarrollo

sostenible, mediante la innovacion y la creatividad” (INAMU, s.f.).

Por otro lado, el PNUD ha establecido dentro de sus objetivos para el desarrollo sostenible el
objetivo #5, que se refiere a igualdad de género. Con este objetivo se pretende enfocar las

energias en todas aquellas acciones que nos permitan cerrar la brecha.

En este objetivo se expresa:
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“Poner fin a todas las formas de discriminacion contra las mujeres y nifias no es solo un derecho
humano baésico, sino que ademas es crucial para el desarrollo sostenible. Se ha demostrado unay
otra vez que empoderar a las mujeres y nifias tiene un efecto multiplicador y ayuda a promover el

crecimiento econémico y el desarrollo a nivel mundial.

El PNUD le ha otorgado a la igualdad de género un lugar central en su trabajo y hemos visto un
progreso notable en los Gltimos 20 afios. Mas nifias van a la escuela que hace 15 afios, y la

mayoria de las regiones ha alcanzado la paridad de género en la educacion primaria.

Pero, aunque hay mas mujeres que luchan en el mercado laboral, todavia hay grandes
desigualdades en algunas regiones, y sistematicamente a las mujeres se les niegan los mismos
derechos laborales gque tienen los hombres. La violencia y la explotacion sexual, la division
desigual del trabajo no remunerado —tanto doméstico como en el cuidado de otras personas—y la
discriminacién en la toma de decisiones en el ambito publico son grandes obstaculos que ain
persisten. El cambio climético y los desastres contintan teniendo un efecto desproporcionado en

las mujeres y los nifios, al igual que el conflicto y la migracion” (PNUD, s.f.).

Entre algunas de las metas que expresa el PNUD y que se podrian implementar en las empresas

estan:

“1. Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y las nifias en todo el

mundo.

2. Asegurar la participacion plenay efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades de
liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica, econdémica y publica.

3. Mejorar el uso de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de la informacion y
las comunicaciones, para promover el empoderamiento de las mujeres” (PNUD, s.f.).

No solo es importante para las empresas analizar la situacion actual con respecto a la brecha de

género por el impacto que este cambio puede tener en la economia mundial, sino también porque

es cada vez mas necesario que podamos tener mujeres ejerciendo roles importantes en STEM

que puedan servir de ejemplo y de motivacion para otras. Con esto la brecha se va a aminorar

cada vez mas.
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1.2 DEFINICION DEL PROBLEMA

Costa Rica es un pais con cerca de 5 millones de habitantes. En la historia democratica de Costa
Rica (desde 1825), ha tenido solamente 1 presidente mujer. Es también muy comun en roles de
liderazgo en las empresas tanto publicas como privadas encontrar una mayor cantidad de
varones. Y hay muchas razones que podrian provocar este fendmeno. Entre ellas se asume que,
dado el puesto tan importante que tiene la mujer en la familia, se le imposibilita algunas veces
desarrollarse profesionalmente, ya que debe dedicar mucho tiempo a sus responsabilidades de
madre principalmente. Adicional a esto se considera un tema cultural. En Latinoamérica no habia
mucha apertura para las mujeres en el mercado de ciencia y tecnologia. Y aunque la oportunidad
ha estado disponible por muchos afios para ambos géneros, las mujeres no veian como una

opcidn compatible con su futuro una carrera que les fuera a demandar tanto tiempo.

Es comun observar en las empresas en sus respectivos departamentos de informéatica mayor
cantidad de hombres realizando labores de tecnologia. Inclusive en las aulas es normal que la

brecha entre géneros exista.

Y por otro lado, las mujeres que deciden incursionar estudiando o trabajando en tecnologia
enfrentan retos como la asignacion de tareas. Es comun ver a las mujeres relegadas a tareas de
interfaz, procesos o documentacion, y los hombres emprenden labores méas técnicas como el

desarrollo o la implementacion.

1.2.1 Problemética
Especificamente hablando de los escenarios en los que se desarrolla la investigacion para este

proyecto, DXC y Snap Finance son empresas de capital extranjero con politicas internas que se
alinean con las regulaciones legales de los Estados Unidos. Y especificamente en el tema de
proteccién de los derechos humanos y de la mujer, son sumamente proactivos en la defensa de la
mujer en sus politicas. Por otro lado, tenemos también una empresa nacional, CACSA, cuyo
Departamento de Tecnologia es pequefio y sus politicas son mas locales.

Inicialmente se observa que en los tres casos las empresas actualmente tienen en sus jefaturas
lideres hombres. Existen quejas o reclamos por parte de la poblacion femenina por brecha de
género (en DXC y en Snap Finance) o diferencia de oportunidades para hombres y mujeres.
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Asimismo, en las compafiias DXC y Snap Finance se cuenta con politicas que protegen los
derechos de la mujer; por otro lado, en CACSA ese no es un tema que actualmente sea prioridad

para sus lideres.

1.2.1.2 Diagrama de causa y efecto

Falta de informacion

I Incompatibilidad entre familia y (rabajo.l

ICuIturaImen(e las mujeres en CR solo se involucran en algunas carreras profesionales‘

lPrejuicius en las responsabilidades que se asignan a hombres y a mujeres]

lSubvaloracién de las capacidades de las mujeresl

IEscasa presencia de mujeres en roles de Iiderazgol

> - 2 : $ 4 »IBrecha de Género - Ing. Informética]

lAfeclacién a la economia por falta de mano de obral

[Poco aporte de la mujer en el mercado Iaborall

llnconformidad de una parte de la poblacién ante la falta de opcionesl

Poco apoyo del estado

Diferencias salariales

Figura 5- Diagrama de causa y efecto
Fuente: Creacion propia.

1.2.2 Problema general
¢Como determinar las diferencias de género en el area de tecnologias, en las empresas Snap

Finance, DXC Costa Ricay CACSA?
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1.2.3 Problemas especificos

¢Qué informacidn se debe recopilar para identificar las caracteristicas, necesidades e intereses

especificos de la poblacion analizada?

¢Como analizar los datos obtenidos, producto de la aplicacion de las herramientas para

determinar la existencia de practicas discriminatorias?

¢ Qué herramientas se deben utilizar para priorizar los problemas de desigualdad de género a

resolver y establecer acciones para disminuirlos?

¢Como determinar necesidades de formacién y desarrollo profesional del personal?

1.3  Objetivos del proyecto

13.1 Objetivo general

Realizar un diagnostico de brechas de género del personal administrativo de Tecnologias de
Informacion, en las empresas Snap Finance, DXC y CACSA, mediante el analisis de

informacion cuantitativa y cualitativa para la identificacion de &mbitos especificos de actuacion.

132 Objetivos especificos

Identificar las caracteristicas, necesidades e intereses especificos, a través de datos estadisticos
desagregados por sexo, opiniones de la situacién en que se encuentran y la gestion de recursos
humanos.

Analizar los datos obtenidos, producto de la aplicacion de las herramientas definidas para
identificar las diferencias y desigualdades existentes en salario, acceso a la toma de decisiones y
promocion del personal.

Priorizar los problemas de desigualdad de género a resolver para establecer acciones y

disminuirlas

Determinar necesidades de formacién y desarrollo profesional del personal para contribuir

positivamente al clima organizacional.
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1.4 Alcances y limitaciones

141 Alcances
Para definir la informacion que se debia recopilar tanto a nivel cuantitativo como cualitativo

entre el personal administrativo del area de tecnologias de informacion, participo activamente la

direccion de la carrera de Ingenieria Informatica de la UH.

Para la definicion de las herramientas que se aplicaron en la recopilacion de los datos,
nuevamente desempefié un rol la direccidn de la carrera, a la par de una investigacion sobre otras
carreras de ingenieria en las cuales este diagnostico de brecha de género seria insumo para
analizar.

Se tuvo el cuidado de no presentar informacion personal de la poblacion o muestra analizada,
sino datos generales, como salario promedio, cantidad de tiempo promedio que dura una mujer
en finalizar la carrera versus hombre, notas promedio de hombres versus mujeres, y otros datos
similares.

El anélisis de los datos obtenidos se le entreg6 a la institucion.

Se ha generado un articulo con la informacion analizada, realizado por la Universidad
Hispanoamericana una vez que esta contd con los datos de todas las empresas participantes en el

proyecto. ElI mismo se pretende publicar por parte de las carreras de ingenieria.

Con respecto a entrevistas, encuestas y similares, que se realizaron como parte del analisis de
datos personales y/o sensibles de los entrevistados, se llevaron de forma general, haciendo

categorizacion de la informacion.

1.4.2 Limitaciones
Las empresas Snap Finance y CACSA se abstuvieron de proveer datos de salarios especificos de

cada empleado. Solamente entregaron los datos del salario por puesto dado tal como lo establece
la empresa, lo que limita la investigacion a solamente los datos de salario en términos generales
por puesto.

En evaluacion de desempefio, si bien no se pudieron obtener datos especificos de evaluacion por
empleado en ninguna de las tres empresas, las entrevistas con el personal fueron Utiles para
dilucidar en qué consiste dicho proceso de evaluacién y correlacionarlo con los resultados de

brecha de género.
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1.5 Cronograma de actividades

Fecha

Actividad

Descripcion

26/04/2019 al 17/05/2019

10/06/2019 al 22/06/2019

Se envian las encuestas a los
colaboradores en el area de
informatica.

En Snap la encuesta sufrio
algunos retrasos, dado que se
requeria la aprobacion de
RRHH global.

A los contactos de la
empresa se les solicita la
colaboracion para compartir
la encuesta con los
colaboradores en el area de
tecnologia.

18/05/2019 al 28/05/2019

01/07/2019 al 10/07/2019

Andlisis de la informacion.

Andlisis de la informacion
de Snap.

La informacién se compila 'y
se tabula para generar datos
y tendencias.

28/05/2019 al 19/07/2019

Documentacion de tesina.

Creacion de un reporte que
muestre los resultados
apropiadamente.

19/06/2019 al 10/07/2019

Propuestas e ideas basadas
en el resultado.

Documentar las propuestas
para las empresas a partir de
los resultados.

15/07/2019 al 31/07/2019

Revision y reparacion de la
documentacion.

Finalizacion de la
documentacion de tesina.

Tabla 1 - Cronograma de actividades
Fuente: Creacion propia.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
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21 MARCO CONCEPTUAL RELATIVO AL PROYECTO

2.1.1 Conceptos de informéatica y habilidades necesarias
Segun lo expresan los autores del libro Introduccion a la computacion y programacion, las

ciencias computacionales son algo asi como una receta: permiten comprender las diversas formas
de hacer cada proceso. Sin embargo, no todos los procesos son tan eficientes. Desde su punto de
vista, “Las ciencias computacionales comprenden el estudio del proceso: la forma en que
nosotros o las computadoras hacemos las cosas, como especificamos lo que hacemos y como

especificamos lo que estamos procesando” (Ericson, 2013).
Otro autor, Brookshear, explica:

“Las ciencias de la computacion o informatica es la disciplina que trata de establecer una base
cientifica para temas tales como el disefio asistido por computadora, la programacion de
computadoras, el procesamiento de la informacion, las soluciones algoritmicas de problemas y el
propio proceso algoritmico. Proporciona los fundamentos para las aplicaciones informaticas

actuales, asi como la base para la infraestructura de computacion del futuro” (Brookshear, 2012).

La informética es sumamente amplia, desde el disefio, la programacién y el procesamiento hasta
temas relacionados con los posibles usuarios, como las fases de implementacion o aplicaciones.
Y es en esa amplitud donde encontramos que una gran variedad de habilidad se requiere para
desempefiarse en esta ciencia. Esta amplitud de habilidades y diferentes ramas las explica muy

bien Maria José Escalona en su articulo:

“Iniciativas en todo el mundo, como las redes MUIN (Mujeres en Informética) a nivel nacional o
CS4Women (Computer Science for Women) a nivel internacional, estudian las razones por las
cuales las mujeres no tienen presencia en la Ingenieria Informatica: parece claro que el problema
radica en que las mujeres ni siquiera se plantean esta profesion como algo propio de su género.
El sesgo social que produce esta masculinizacion de la profesion genera directamente problemas
de discriminacidn y falta de equidad que dificultan el objetivo que todos debemos perseguir de
crear sociedades igualitarias. Pero, al margen de todo esto, también nos afecta a nivel
profesional: como se demuestra en las demandas de empleo y en los estudios de empleabilidad,
se necesitan un gran numero de profesionales en las TIC y el hecho de que, precisamente por la
falta de mujeres que cursan estos estudios, se reduzca la oferta de empleo a la parte masculina de

la poblacion, hace que actualmente no se esté cubriendo la demanda” (Escalona, 2016).
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2.1.2 Definicion de brecha de genero
Considerando que la brecha de género son las diferencias que existen en varios &mbitos entre

hombres y mujeres, la intencion de este proyecto de investigacion es mostrar si en las empresas
privadas también se manifiesta ese fendmeno. Y de ser asi, definir cuéles son las areas
especificas en las que la empresa privada tiene que redoblar esfuerzos para igualar las

condiciones.

El Sistema de Gestion para la Igualdad de Género ha elaborado una de las definiciones mas
claras para la brecha de género: “Las brechas de género son las diferencias existentes entre
mujeres y hombres en relacion con las oportunidades, con el acceso, uso y control de los
recursos, asi como con el disfrute de los beneficios de la organizacion y de la sociedad en
general. Las brechas se manifiestan en discriminaciones, desigualdades que limitan el ejercicio

de los derechos humanaos, el bienestar y desarrollo integral de las personas” (SIGIG, 2015).
a. Sesgos de género

Entre la documentacion leida se ha encontrado una definicién mas sencilla para lograr entender

la diferencia entre sesgo y brecha de género, por medio de ejemplos concretos:

“La reja que separaba a alumnos y alumnas en el colegio Cumbres, la carta que escribio Marina
Ascencio para postular al Instituto Nacional o el jardin infantil que, para un taller, pedia a los
nifios llevar implementos de futbol y a las nifias, kits de limpieza. Esos son sélo algunos casos
que reflejan el sesgo de género en la educacién” (Educacion 2020, 2019).

A criterio del INAMU, “Los sesgos de género refieren a la preponderancia de la vision y los
valores masculinos a la hora de definir e implementar procedimientos y mecanismos o de evaluar
procesos. Los sesgos de género ubican a las mujeres en condiciones de desventaja respecto a los
hombres en un determinado ambito. Sesgos de género en la promocidén de personal: Se presentan
cuando se promociona a los hombres por encima de las mujeres a partir de estereotipos
determinados por la menor disponibilidad de tiempo de las mujeres” (INAMU, 2017).

Esta investigacion trabajé en 4 areas especificas de todas las que recomienda el diagnostico de
brechas de género creado por el INAMU con el fin de identificar la labor que llevan a cabo las

empresas para disminuir la brecha de género. Esas 4 areas son:
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2.1.3

1. Reclutamiento: Politicas, practicas y resultados de reclutamiento y
seleccion de personal, en relacion con las oportunidades de acceso para mujeres y

hombres a cada una de las diferentes areas y puestos de trabajo.

2. Acceso a acciones de formacion y capacitacion: Politicas en torno a la
formacion y capacitacion del personal, el tipo de oportunidades existentes y el

acceso de mujeres y hombres a estas.

3. Medidas de desempefio: Procesos de evaluacion del desempefio (basado

en las tareas) y de promocién interna.

Remuneracion: Situacién de la empresa u organizacion en cuanto a los salarios
que reciben mujeres y hombres en las diferentes areas y puestos de trabajo, y las
politicas y practicas que la determinan, asi como la existencia de procedimientos

de asignacidn de incentivos al desempefio (INAMU, 2017).

Detalles de demografia y género

Existen algunos temas que nos podrian dar un poco de perspectiva con respecto a la brecha de

género. El primero es la realidad demogréafica en Costa Rica, con el fin de determinar la

distribucion de personas por género que se observa en las empresas.

Es importante considerar que Costa Rica cuenta con una poblacion de aproximadamente 5

millones de habitantes. De estos, el 50.42% son varones y el 49.57% mujeres (Costa Rica en

cifras, 2018). Si se considera ese dato, no es grande la diferencia entre la cantidad de hombres y

mujeres existentes en el pais; sin embargo, en ese mismo estudio se muestra como la tasa de

ocupacion de los hombres es de un 66.3% y la de las mujeres de solamente un 37.1%. Con lo que

se podria concluir gue méas o menos hay dos hombres por cada mujer que es empleada en Costa
Rica (INEC, 2018).

214

Empleabilidad en Costa Rica en el 4rea de tecnologia
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Costa Rica experimenta una gran demanda por profesionales en el area de tecnologia, y esto hace
que esa sea también una razon muy importante para involucrar mas a las mujeres y animarlas a
estudiar ingenierias. El periédico El Financiero explica que esta demanda no solo se da para
talento en el pais, sino también para exportar el talento a otros paises.

“Maria Santos, coordinadora de investigacion de Hipatia, explicé que actualmente en Costa Rica
no existe una cifra oficial de la demanda de profesionales en las empresas y esto dificulta la
valoracion exacta de la demanda nacional. Sin embargo, se puede lograr cierta luz con el registro
que efectud la Coalicion de Iniciativas para el Desarrollo (CINDE) con su listado de ocupaciones
que podrian ser mas demandadas por las empresas en sectores con una alta expansion. Segin
CINDE, la administracion de software o computacién y la ingenieria industrial son las carreras

tecnoldgicas mas apetecidas dentro de las empresas” (Jiménez, 2017).

2.2 Meétodo
En el desarrollo de este proyecto se hizo uso de varias metodologias.

2.2.1 Diagrama Gantt:
Es una herramienta que permite mostrar graficamente el tiempo estimado para cada tarea que se

va a realizar dentro de un periodo de tiempo determinado.
Permite el control y seguimiento de las tareas y monitoreo del cumplimiento de las fechas de

entrega.

2.2.2 DMAIC

La metodologia DMAIC se divide en 5 elementos (Definir, Medir, Analizar, Mejorar y
Controlar) que se explican a continuacion:
- Definir: Establecer el contexto, métricas claves y objetivos para el proyecto.
- Medir: Cuantificar basado en un punto de referencia y las capacidades del proceso
o sistema. Identificar todos los factores aportantes.
- Analizar: Tomar la lista de factores y reducirla a los mas criticos.
- Mejorar: Desarrollar mejoras basadas en esos factores criticos y validar los

cambios resultantes de las mejoras en el proceso o sistema.
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- Controlar: Establecer planes y procedimientos para asegurar que las mejoras son

aplicadas y adoptadas en el trabajo (Gygi, 2016).

2.2.3 Diagrama Ishikawa:

Se utiliza para hacer lluvia de ideas de una coleccidn de posibles factores de entrada.
Este diagrama se elabora con un disefio que recuerda o se asemeja a la figura de un pez.
° En la cabeza del “pez” se pone un problema o sintoma.
° Se dibuja un esqueleto de pez con seis ramas. Se marcan como “persona”,
“maquina”, “método”, “materiales”, “medidas” y “ambiente”.
) Se usan todas las categorias para identificar todos los factores de entrada y
registrarlos en el diagrama.
° No hay por qué ser riguroso con las ideas mientras se juntan factores para
incentivar la creatividad.

° Luego se pueden priorizar los factores por semejanza o peso.

Causa Efecto

[ Hombre ][ Méquina )[ Entorno ]

NN
VE4d

[ Material ] Metodo J[ Medida J

Subcausa

Causa principal

(Gyaqi, 2016).

Esta herramienta fue de gran utilidad en la investigacion con el fin de presentar las conclusiones
y recomendaciones a la empresa, de manera que se pudiera evaluar la mayor cantidad de

opciones y se eligieran solamente las mas aptas para el caso especifico de la compafiia.




2.2.4 Histograma

“Muestra cOmo esta distribuido un set de valores de un servicio o producto caracteristico. Con
esto puede buscar el valor mas sobresaliente o frecuente, la amplitud de la variacion o la simetria
de la distribucion.

Como crear un histograma:

e Dibujar una linea que represente la escala de medida de una caracteristica.
e Dividir la linea en segmentos iguales para formar una escala numérica de valores”

(Gygi, 2016).

2.2.5 PMI direccion de proyectos

Se utiliz6 como referencia la metodologia de manejo de proyectos del PMI para dirigir el
proyecto y asegurar que se cumplieran los tiempos de entrega y se propusiera el plan de mejora
con su respectivo plan de ejecucion, monitoreo, control y cierre, de forma que la empresa tenga

las herramientas adecuadas para la ejecucion.
Segun su definicion por el PMI, la direccién de proyectos es:

“la aplicacion del conocimiento, de las habilidades, y de las técnicas para ejecutar los proyectos
en forma eficiente y efectiva. Es una competencia estratégica para las organizaciones, y les
permite atar los resultados de los proyectos a las metas del negocio, y asi competir mejor en su
mercado. La misma se ha practicado siempre informalmente, pero comenzé a surgir como una
profesion distinta a mediados del siglo 20. La Guia de los fundamentos para la Direccion de
Proyectos (Guia del PMBOK®) identifica sus elementos recurrentes:
Los procesos para dirigir los proyectos caen en cinco grupos:

1. Iniciacion

2. Planificacion

3. Ejecucion

4.  Monitoreo y control

5. Cierre.
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(PMI, 2019).

2.2.6 Encuestas
Realizando encuestas a los empleados se obtuvo informacion en mayor cantidad sobre temas

generales, el punto de vista de los involucrados sobre como se percibe el accionar de la empresa

en términos de género.
Obijetivo de la encuesta:

Obtener tanto informacion cuantitativa sobre las caracteristicas del personal, como cualitativa
sobre sus opiniones, necesidades y percepciones. Permiten obtener informacion genérica referida
a un grupo amplio de personas, la cual es susceptible de ser tratada estadisticamente (INAMU,
2017).

2.2.7 Entrevista individual, entrevista grupal y grupos de discusién
Analizar temas concretos y conocer con mayor profundidad las opiniones del personal de la

organizacion, sus experiencias y expectativas (INAMU, 2017).

2.2.8 Principio de Pareto
“Un concepto aplicado al principio en economia y luego en administracion. Este dice que, en un

sistema con multiples entradas, solo muy pocas influenciarian en la salida y el resto podrian ser
ignoradas. A esto se le llama cominmente como la regla del 80/20, que dice que el 20% de los
defectos crearia un 80% de efecto en el resultado. Solo el 20% de los tipos de defectos son
efectivos al 80% de todos los defectos” (Gygi, 2016).

2.2.9 Graéficos de datos
“La mas eficiente, exacta e intuitiva forma de entender y comunicar informacién y su contexto.

Siempre revisar la informacion gréafica antes de ir a la mostrar los nimeros o estadisticas” (Gygi,
2016).

2.3 Impacto
Este proyecto busca impactar varias areas con el fin de crear un cambio y disminuir la brecha de

género.
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1. A nivel personal: Crear consciencia de su entorno, de las cosas que
hacemos y que tienen un impacto positivo o negativo en las diferencias de género.
Y al formar esta consciencia, ir haciendo pequefios cambios que nos permitan
cerrar esa brecha, una accion a la vez, un dia a la vez, hasta que llegue el
momento cuando no tengamos que invertir mas tiempo y recursos en cerrar estas
diferencias.

2. A nivel social: Modificar aquellas conductas especificas de nuestras
culturas que perpettan las diferencias entre hombres y mujeres. Muchas de esas
actitudes nos encargamos de educarlas en los hogares, haciéndoles creer a las
nifias que los juguetes de cocina son para ellas y los carritos son para los hombres,
por ejemplo, cuando en realidad en la vida tanto el hombre tiene que aprender a
cocinar como la mujer aprender a conducir, porque eso nos hace mas eficientes,
nos hace autosuficientes.

3. A nivel econdmico: Para los paises latinoamericanos es indispensable que
las mujeres se involucren mas en ingenierias, que se animen a estudiar y a
incursionar en estas profesiones. No solo por un tema de igualdad, sino porque su
participacién en el mercado laboral incrementaria notablemente la produccion en
América Latina (MGI, 2015).

2.4 Antecedentes
Existen varias investigaciones que a través de los afios han tratado de estudiar la brecha de

género, de donde viene, qué la ha provocado, y como pueden resolverse estas diferencias
conforme la sociedad va evolucionando. Sin embargo, a pesar de los estudios se continGian
experimentando retos en diferentes areas debido a la brecha.

¢ Qué hace que hoy todavia se experimenten diferencias de género? Segln un estudio realizado
por el Tribunal Supremo de Elecciones en Costa Rica, la mujer tiene un papel muy importante en
la propagacion:

“Las mujeres han participado durante milenios en el proceso de su propia subordinacion porque
se las ha moldeado psicolégicamente para que interioricen la idea de su propia inferioridad. La
ignorancia de su misma historia de luchas y logros ha sido una de las principales formas de

mantenerlas subordinadas” (TSE, s.f.)
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Si esto es cierto, el cambio inicia en cada mujer, en conocer de donde venimos, hacia donde
vamos y de qué hemos sido capaces (y somos capaces) las mujeres en el mundo. Entender que el

aporte femenino podria elevar la productividad en muchos niveles.

Tomando a Costa Rica como paradigma, muchos cambios se desencadenaron a partir de la lucha
realizada por una mujer: Angela Acufia, quien en 1912 fue la primera mujer en ingresar como
estudiante al Liceo de Costa Rica, con el fin de obtener un bachillerato en Humanidades, dado
que era el Unico lugar donde se podia obtener. Egresada del Liceo de Costa Rica, también se
aseguro de graduarse de la Escuela de Derecho en el afio 1925, siendo asi la primera abogada de

toda Centroamérica.

Con esos objetivos logrados, Angela cred también la Liga Feminista Costarricense, con la que
promovid los primeros movimientos en Costa Rica para cerrar la brecha de género y con ello

cimento la lucha para aprobar el voto femenino.

“En 1923 un grupo de sesenta mujeres envioé un memorial al Congreso solicitando el derecho al
voto. Se basaron en una peticion similar hecha por estudiantes del Colegio Superior de Sefioritas
en un concurso sobre el tema, en la participacion femenina para acabar con una tirania y en el
alto nivel de cultura de las costarricenses. Pidieron al Congreso “decretar la ley que permita el
sufragio a las mujeres que lo deseen, con lo cual premiara la virtud de las iniciadoras de este

movimiento y engrandecera una vez mas el ideal ciudadano” (Arias, 2014).

No fue sino hasta 1950 que la primera mujer pudo emitir su voto en Costa Rica, porque puede
que el esfuerzo de cambio que se debe invertir tome algunos afios, pero no se debe obviar que
hoy contamos con muchos mas recursos, la tecnologia une y permite comunicar mas facilmente.
Preparar mas mujeres para ser exitosas en la carrera que elijan y ademas publicar sus logros, que
el mundo sepa todo el aporte que las mujeres tienen para entregar y para hacer de este mundo un

lugar mejor y libre de brechas.

2.4.1 El papel del gobierno en la disminucion de la brecha de género en Costa Rica

Es importante determinar cuél es el papel del gobierno como entidad lider en la disminucién de

la brecha de género. Esto dado que, si el gobierno se ha comprometido con la igualdad, tanto en

38



las condiciones de estudio como laborales, y establece compromisos gubernamentales, podria

promover la presencia de mas mujeres en las empresas.

El gobierno de Costa Rica ha asignado algunos recursos en los ultimos afios a investigar la
brecha de género que existe en el area de tecnologia y también a incentivar a las mujeres en el
desarrollo de su carrera en dicha area. Sin embargo, como se subray6 anteriormente, este no es
un cambio que se pueda realizar de la noche a la mafiana, y el proposito principal de esta
investigacion es determinar cual es el panorama para las mujeres en sector privado en el area de
tecnologia. Incentivar a la poblacion en general, sin distingos, desde edades tempranas para
elegir carreras en &reas como ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas puede cambiar
significativamente la situacion actual de esta brecha a largo plazo.

Entre las acciones publicadas por el gobierno nacional se encuentra la iniciativa de paridad de
género, que explica asi: “El proyecto sera presentado en el segundo semestre de este afio y tiene
como objetivo reducir las barreras que impiden a las mujeres acceder a oportunidades laborales,
empresariales y puestos de poder en igualdad de condiciones con los hombres” (Presidencia de la
Republica, 2019).

En el mismo escrito, la vicepresidenta de la Republica Epsy Campbell explica cuales son las
necesidades en el pais de mantener el gobierno activamente trabajando en iniciativas que cierren
la brecha existente. “Esta alianza publico-privada es vital para tomar acciones que permitan que
el pais avance sustantivamente en temas relacionados con igualdad de género. Para eliminar
efectivamente las brechas de género se necesita implementar medidas afirmativas, y al mismo
tiempo transversalizar la perspectiva de género en el disefio y aplicacion de las politicas publicas.

Eso es precisamente lo que estamos haciendo” (Presidencia de la Republica, 2019).

En el segundo semestre del 2019 se podra observar mas informacion con respecto a esta
iniciativa. Segun lo expresa el comunicado, seran involucrados tanto el sector publico como el
privado con el fin de crear un compromiso para hacer las cosas de maneras diferente y acelerar la
paridad de genero.

También el gobierno de Costa Rica fue parte del panel “Reduciendo la brecha de género:
acelerando el camino hacia la equidad”, como parte del Foro Econémico Mundial, en el afio
2019. En este panel el Presidente de la Republica, Carlos Alvarado Quesada, expreso las
intenciones de mantener a Costa Rica trabajando para reducir la brecha de género y explicd

cuéles acciones podemos tomar para iniciar a ver un cambio. Destac6 el liderazgo de Costa Rica
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en la lucha por la igualdad de género a partir de la promulgacién de politicas publicas y de
acciones a lo largo de los ultimos afios. Entre otras acciones, se encuentran las metas incluidas
del Plan Nacional de Desarrollo e Inversion Pablica (2019-2022) para disminuir el desempleo y
la pobreza multidimensional y detener el crecimiento de la desigualdad, relacionadas

directamente con la creacion de oportunidades para las mujeres.

“La reduccion del desempleo implica aumentar el nivel de productividad y la inclusion laboral de
las mujeres. La participacion de ellas en los mercados laborales y el crecimiento de la oferta
laboral femenina son requisitos para detener la desigualdad”, comento en relacién con el tema”
(Presidencia de la Republica, 2019).

Una de las entidades publicas mas comprometidas con establecer acciones concretas para
empoderar a la mujer es el INAMU, que en el 2018 inicid un trabajo en conjunto con el
Ministerio de Educacion Publica para incluir en los programas educativos herramientas que
empoderen a nifias y mujeres a través de herramientas en el &mbito de tecnologia en nuestro pais.
Ademas, con la ayuda de empresas también el gobierno trabaja en programas de motivacién para
la poblacion costarricense, como por ejemplo el programa TIC-as que busca motivar a las nifias
en zonas rurales a través de enviar mujeres que actualmente trabajen en tecnologia para
compartir el ejemplo y servir de inspiracion.

El programa TIC-as “es un proyecto liderado por Cooperativa Sula Batst y que funciona con el
apoyo econdémico del Fondo para la Igualdad de Género de ONU-Mujeres en su programa de
empoderamiento econémico de las mujeres. El objetivo principal de TIC-as es crear condiciones
de empleo y trabajo de las mujeres rurales en el sector de las Tecnologias de la Informacion y

Comunicacién (TIC) en Costa Rica.

TIC-as se preocupa por crear espacios 6ptimos para que las mujeres puedan insertarse de manera
integral en la economia digital, enfocado en las jovenes rurales que tengan el potencial para
desarrollar sus emprendimientos basados en tecnologia y que estos se orienten a la resolucion de
problemaéticas sociales de sus comunidades.

La estrategia de TIC-as se basa en impactar mujeres jovenes de esa zona desde cuatro aristas:
comunidades, sector educativo, sector empresarial y sector politico.

El proyecto tiene una duracion de tres afios y se realizara en su totalidad en la zona norte del
pais, trabajando desde edades tempranas con nifias, adolescentes, jovenes universitarias y

mujeres profesionales insertas en sector TIC, utilizando metodologias innovadoras que incluyen
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arte para el aprendizaje y la transformacion para lograr la incidencia. De la misma forma, se
trabaja alrededor de las instituciones competentes y el gremio de tecnologia para incidir en un
cambio cultural del sector TIC, que mas adelante se manifieste y se materialice en una politica
inclusiva y con equidad de género.

Este programa trabaja en alianza con escuelas, colegios, universidades, empresas de tecnologia,
gobierno local, INAMU Yy otras entidades publicas y privadas de las zonas rurales para que las

mujeres participen en la construccién del sector tecnoldgico costarricense (TIC-AS, 2005-2019).

Como expresa el articulo “40 afios de agenda regional de género”, en Latinoamérica desde hace
40 afios se trabaja en pro de la igualdad de género para la mujer. “Hace casi 40 afios se celebro
la Primera Conferencia Regional sobre la Integracion de la Mujer en el Desarrollo Econémico y
Social de América Latina (La Habana, 1977), que abrié un espacio de intercambio regional
después de la Conferencia Mundial del Afio Internacional de la Mujer (Ciudad de México, 1975).
Este espacio apostaba por que las demandas sociales en favor de los derechos de las mujeres y la
igualdad de género que empezaban a cruzar los paises se convirtieran en compromisos
gubernamentales. En aquella ocasién se acordo el Plan de Accidn Regional para la Integracion
de la Mujer en el Desarrollo Econémico y Social de América Latina, que fue la primera hoja de
ruta que tuvo la region para avanzar hacia el reconocimiento del aporte de las mujeres a la
sociedad y para hacer visibles los obstaculos que enfrentaban para mejorar su situacion. Fue
también en esa oportunidad cuando los gobiernos de la region le entregaron a la Comision
Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) el mandato de convocar, con caracter
permanente y regular y en intervalos no superiores a tres afios, una Conferencia Regional sobre
la Mujer” (CEPAL, 2017).
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CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO
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3.1 TIPO DE INVESTIGACION:

Mixta, es una mezcla entre la investigacion de campo y la aplicada. Esta investigacion buscar dar
opciones para que las empresas puedan empezar a trabajar en mitigar la brecha de género. Los
datos se consiguieron de primera mano, directamente de las personas en tres empresas que se
desempefian en el area de tecnologia, quienes respondieron desde su experiencia.
Adicionalmente, algunos datos se obtuvieron en entrevistas con los encargados de reclutamiento
y recursos humanos para entender el proceso que cada empresa sigue con respecto al tema de

género.

3.1.1 Enfoque de la investigacion

Por la tematica investigada, este estudio tiene un enfoque mixto: se mantiene la objetividad para
adquirir datos que puedan ser analizados y obtener conclusiones basadas en ello, pero también se
requiere definir la situacion actual a partir de la observacion y el contacto con la realidad de la

empresa; por eso las entrevistas fueron una parte crucial en el proceso investigativo.

3.2 FUENTES DE INFORMACION

En este proceso de investigacion se efectud una busqueda de informacion en campo con el fin de
describir y detallar el problema de brecha de género. Las fuentes de indagacién fueron, por la

naturaleza de la investigacion, primarias y secundarias, y se detallan a continuacion:

3.2.1 Fuentes primarias

Las fuentes primarias o de primera mano proporcionaron toda la informacion que no ha sido
publicada anteriormente, especificamente respecto de las empresas que en este documento se
estan trabajando. Toda esa informacion se obtuvo sin filtros, por lo que resulta valiosa para la

obtencion de conclusiones y para la definicion de planes de accion.
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Las fuentes primarias que se utilizan en este proyecto son:

Nombre de la fuente

Tipo de fuente

Origen y descripcién

Contacto

Censo

Primaria

Encuesta realizada a
toda la poblacion
investigada.

En cada empresa los
gerentes del
departamento
colaboraron con la
aplicacion de la
encuesta al 100% de
la poblacién (no
todos los trabajadores
respondieron).

Entrevistas

Primaria

Se basaron en el
documento generado
por INAMU con la
guia de diagndstico
de brecha de género
para las empresas
publicas y privadas.

En cada empresa se
entrevistd a los
encargados de
reclutamiento para
adquirir informacion
relacionada con el
proceso de
contratacion.

Tabla 2 - Fuentes de informacion primarias

Fuente: Creacion propia.

3.2.2

Fuentes secundarias

En las fuentes secundarias se considera aquel material que se realiz6 utilizando fuentes

primarias, como por ejemplo publicaciones de investigaciones, resimenes, entre otros.

Las fuentes secundarias a las que tuvo acceso este proyecto son:
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Nombre de la Tipo de Origen y descripcion Contacto

fuente fuente

TED X Secundaria | Resultados de Sitio web de cada
investigaciones investigacion.
realizados en diferentes
muestras de poblacién.

Tesis Secundaria | Extraidas de la Biblioteca Virtual
biblioteca virtual de la | Universidad
Universidad Hispanoamericana.
Hispanoamericana, se
utilizaron otras tesis
con temas similares
como referencia para la
realizacion del presente
estudio.

Libros Primaria Se consultaron varios Biblioteca Virtual
libros para la Universidad
extraccion de Hispanoamericana.
definiciones de temas
especificos que se
requerian en la
investigacion.

Tabla 3- Fuentes de datos secundarias

Fuente: Creacion propia.
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3.2.3

Sujetos de informacion

Cuando se habla de “sujetos”, comprende a todas las personas que han colaborado con la investigacion como fuentes primarias de

informacion. En este caso se trata de sujetos localizados en 3 empresas distintas, tal como se describe en la siguiente tabla:

Puesto laboral o
descripcion general

Profesion u oficio

Experiencia

Relacion con el tema

Empresa

Gerente de Recursos
Humanos

Lider de Reclutamiento en
Costa Rica

Director de Tecnologia

Director de
Infraestructura

Gerente de operaciones

Lic. en Psicologia

Lic. Psicologia

Lic. Recursos Humanos

Ing. en Informética

Ing. en Informatica

Ing. Industrial

+15 afios de experiencia
en empresas de servicios

+15 afios de experiencia
en empresas de servicios

+20 afos de experiencia
como responsable de los
equipos y proyectos de
desarrollo en la compafiia
(98 empleados a cargo)
+20 afos de experiencia
como responsable de los
equipos de infraestructura
en la compafiia (32
empleados a cargo)

+15 afos de experiencia
como responsable de los
equipos y proyectos de
desarrollo en la compafiia
(27 empleados a cargo)
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Se encarga de asegurar

la transparencia y la

equidad en la empresa.
Se encarga de asegurar

la transparencia y la

equidad en los procesos
de reclutamiento de la

empresa.
Este es uno de los
departamentos
investigados para el
tema de brecha de
género.

Este es uno de los
departamentos
investigados para el
tema de brecha de
género.

Este es uno de los
departamentos
investigados para el
tema de brecha de
geénero.

Snap Finance

Snap Finance

Snap Finance

Snap Finance

DXC Costa Rica



Puesto laboral o
descripcion general

Profesion u oficio

Supervisora (encargada del ' Ing. en Informatica

reclutamiento)

Gerente de Tecnologia de
Informacién

Tabla 4- Sujetos de informacion
Fuente: Creacion propia.

Ing. en Informética

Experiencia

+5 afios de experiencia
como responsable de los
equipos de analisis de
datos en la compafiia

+25 afos de experiencia
como responsable del
reclutamiento y seleccion
de personal para el area de
tecnologia
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Relacion con el tema

Este es uno de los
departamentos
investigados para el
tema de brecha de
género.

Esta es una de las
empresas investigadas
para el tema de brecha
de género.

Empresa

DXC Costa Rica

CACSA



3.4 VARIABLES

A continuacion, se definen las variables asociadas a esta investigacion. Cada una de ellas se deriva de los objetivos especificos:

Nombre de la variable

Descripcion

Tipo de dato

Instrumento del
dato

Objetivo especifico

Cantidad de mujeres desempefiando

Dato numérico con la cantidad

Diagnosticar

puestos de TIC de mujeres en el puesto Cuantitativo Encuesta limitaciones
Cantidad de hombres Dato numérico con la cantidad Diagnosticar
desempefiando puestos de TIC de hombres en el puesto Cuantitativo Encuesta limitaciones
Rotacion del personal femenino en Diagnosticar
areas de TIC dividida por afio Promedio de rotacion Cuantitativo Encuesta limitaciones
Rotacion del personal masculino en Diagnosticar
areas de TIC dividida por afio Promedio de rotacién Cuantitativo Encuesta limitaciones
Puestos desempefiados por las Dato numérico con la cantidad Diagnosticar
mujeres en areas de TIC de mujeres en areas de TIC Cuantitativo Registro histérico | limitaciones
Puestos desempefiados por los Dato numérico con la cantidad Diagnosticar
hombres en &reas de TIC de hombres en areas de TIC Cuantitativo Registro histérico | limitaciones
Beneficios e incentivos ofrecidos Diagnosticar
por la compafiia Listado de beneficios Cuantitativo Registro historico | limitaciones
Edad de los participantes dividida Diagnosticar
por género Edades Cuantitativo Registro histérico | limitaciones
Nacionalidad de los participantes Diagnosticar
dividida por género Nombre del pais de origen Cuantitativo Registro historico | limitaciones
Formacion académica de acuerdo al Diagnosticar
género Nombre del grado académico Cuantitativo Encuesta limitaciones
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Motivacion para seleccionar carrera

Datos de motivacion para la

Diagnosticar

de acuerdo con el género eleccion de carrera Cualitativo Encuesta limitaciones
Barreras y/o estereotipos de acuerdo Diagnosticar
con el género Datos de las diferentes barreras | Cualitativo Encuesta limitaciones
Factores de éxito que ayudaron para | Datos de factores que le Diagnosticar
concluir la carrera ayudaron a concluir la carrera | Cualitativo Encuesta limitaciones
Elementos clave para obtener una | Datos de elementos clave para Diagnosticar
promocion laboral desarrollar la carrera Cualitativo Encuesta limitaciones

Tabla 5- Variables
Fuente: Creacion propia.
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3.5 DISENO DE LA INVESTIGACION

El objetivo del proyecto es investigar la situacion que tienen las empresas con respecto al tema
de brecha de género y trabajar en la implementacion de un plan que permita cerrar esta brecha al

maximo.

Recopilacion de Clarificacion del AR a4 Elaboracién de
X L Analisis de datos Plan de accién X
informacién proceso informe

Figura 6- Diagrama de disefio de la investigacion
Fuente: Creacion propia.

Etapa 1: Obtener informacion de la situacion actual de la empresa con respecto al tema de brecha

de género. La totalidad de la poblacion se encuesto para obtener mayor cantidad de datos.

Etapa 2: En cada empresa se identifico cudl es el proceso del Departamento de Recursos
Humanos para trabajar este tema. Entrevistas realizadas a los encargados de la responsabilidad

de procesos internos y reclutamiento.

Etapa 3: Con la informacion recopilada se procur6 encontrar tendencias. Se analizaron los datos

tanto del censo como de las entrevistas.

Etapa 4: Basado en los datos encontrados, se realizo un plan de trabajo para corregir o mejorar
los procesos existentes. Plan de accion, recomendaciones que las empresas puedan implementar

para la operacidn sin riesgos de discriminacion de género.

Etapa 5: Se redactd un informe basado en toda la informacion recopilada.
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3.6 MATRIZDE COHERENCIA
Temas relacionados para
Obijetivo Entregable |Fase |Meétodos de recoleccién de la informacién | Instrumentos | marco tedrico
En esta etapa fue necesario
definir algunos conceptos y
Identificar la realizar algunas
situacion actual investigaciones para obtener
de la empresa detalles. Lo mismo que se
en términos de Formulario | present6 en el marco tedrico
brecha de Datos electronicoy |bajo los titulos de “Disciplina”
género iniciales Fase 1 | Encuestas y entrevistas reuniones y “Método”.
En el método se detallan las
Comprender Datos de herramientas utilizadas para
procesos proceso de extraer el mayor detalle de los
internos de la | recurso Reuniones procesos internos de cada
empresa humano Fase 2 | Entrevistas programadas | empresa.
Tendencias
que se
observan en
las empresas
con respecto Tanto el capitulo de impacto
al tema de como el de antecedentes han
Anaélisis de los | brecha de sido necesarios para realizar el
datos obtenidos | género Fase 3 | Hojas de calculo y paneles de informacion analisis de los datos.
Para la definicion del plan de
accion se utilizan
herramientas definidas en el
Desarrollo del | Plan de Reuniones capitulo de marco tedrico en
plan de accion |accién Fase 4 | Reuniones programadas | la parte de método.
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Elaboracion de
informe Informe

Fase 5 | Entrevistas, encuestas, hojas de célculo

Reuniones
programadas

Documentacion del trabajo
final

Tabla 6 - Matriz de coherencia
Fuente: Creacion propia.
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CAPITULO IV: DIAGNOSTICO
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4.1 DESCRIPCION DE LA SITUACION ACTUAL

Para esta investigacion en particular se analizaron 3 empresas diferentes con el fin de determinar,
ademas de la situacion actual con respecto al tema de brecha de género, el impacto que tiene en
una empresa recibir sus procedicimientos y politicas de una organizacion global vs. una empresa

nacional cuyos procedimientos y valores son determinados por un equipo de trabajo local.

En total, la poblacion de las 3 empresas —especificamente para las areas estudiadas— es de 205

personas, de las cuales 146 son hombres y solamente 59 son mujeres.

Para la realizacion de la encuesta utilizada, se aplic6 como referencia el estudio publicado por el
INAMU con el nombre Guia para el diagnéstico de brechas de género en las organizaciones

publicas y privadas. Esta guia se enfoca en 4 areas especificas que son:

1. Reclutamiento

2. Acceso a acciones de formacion y capacitacion

3. Medidas de desempefio

4. Remuneracion
En cada empresa se aplico la misma encuesta con el fin de recopilar la misma informacion por
parte de todos. Adicionalmente se realizaron entrevistas a las personas encargadas de los
procesos de reclutamiento y de evaluacién de desempefio, con el fin de adquirir un punto de
referencia con respecto a la situacion actual de la empresa.

Detalles de la poblacién entrevistada y encuestada:

Empresa Departamento | Herramienta Poblacion Cantidad de
utilizada utilizada respuestas
DXC Departamento Encuesta 106 35
de anélisis de
datos.

Organizacién
que dé servicios
a terceros

DXC Encargado de Entrevista 1 1
reclutamiento

Snap Finance Departamente Encuesta 98 31
de Tecnologia

Snap Finance Recursos Entrevista 5 5
Humanos
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CACSA Departamento

de Tecnologia

Encuesta/Entrevista | 1 1

Tabla 7 - Poblacion entrevistada y encuestada
Fuente: Creacion propia.

4.2

RECOLECCION DE DATOS

De acuerdo a las encuestas realizadas se obtuvieron los siguientes resultados:

421 Snap Finance

4211

Distribucion de la poblacion:

Distribucion de personal por género

Distribucion de jefaturas por género

@ Hombre
@ Wujer
Otro

Mujer

 Total

Figura 7- Distribucion de género en Snap Finance
Fuente: Creacion propia.

Distribucion de personal por grado técnico

Distribucion de personal por profesion

Total

Formaciéén profesional
m Bachillerato
= Diplomado
Licendatura
Maestria

& = Técnico medio

Total

Ing. en eléctrica I

Turisma I

administracin de ™ I

[} 5 10 15 20 5

W Total

Figura 8- Distribucion de personal por grado técnico y profesion en Snap Finance

Fuente: Creacion propia.
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4.2.1.2  Estereotipos

Estereotipos €n Su carrera

A la pregunta de si creen que hay estereotipos en su carrera, los hombres y las mujeres responden
de manera un tanto diferentes. Los hombres estan divididos: un 52% dice que si y la parte
restante dice que no. Por el otro lado, la mayoria de las mujeres ha experimentado algun tipo de

estereotipo, como se observa en el siguiente gréfico:

Total

11

|
) Hombre I ) mMujer I
Figura 9- Gréfico estereotipos en Snap Finance
Fuente: Creacion propia.
Tipos de estereotipos
Tipos de estereotipos Comentarios recibidos en la encuesta
Estereotipos familiares En su mayoria, los encuestados expresan no

ver estereotipos familiares. Sin embargo, un
hombre y una mujer expresan que si existen,
principalmente porque los padres no ven a
las mujeres en puestos de ingenieria en
general.

Estereotipos sociales De 23 hombres, 5 expresan que si hay
estereotipos sociales. Principalmente el que
las personas piensen que los informaticos
son nerds o socialmente extrafios.

De 8 mujeres, 5 expresaron que si ven
estereotipos sociales, principalmente porque
en la mayoria de las clases siempre hay mas
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hombres que mujeres y también porque en
general se piensa que es una carrera para
hombres.

Estereotipos laborales De 18 hombres que respondieron esta
pregunta, 3 piensan que si hay estereotipos
laborales y sus comentarios son:

1. “Los estereotipos no estan asociados a mi
género sino a mi edad”.

2. “Laboralmente he notado que existe
cierto estereotipo de acuerdo con el puesto
que desempefia: se tiene la creencia de que
los desarrolladores siempre son los hombres
y los aseguradores de la calidad son las
mujeres. Entre las mismas mujeres suele
darse esta suposicion”.

3. “Se observa preferencia de trato y
flexibilidad a las empleadas femeninas”.

Por otro lado, de las 8 mujeres que
completaron esta pregunta 3 piensan que si
hay estereotipos laborales, y lo explican asi:
1. “La gente a veces piensa que por ser
mujer eres menos competitiva o que estas en
esto mientras te casas y tienes hijos”.

2. “La mayoria de los scrum masters son
hombres con experiencia en desarrollo de
software”.

3. “Se cree que los hombres son mejores
programando que las mujeres”.

Estereotipos personales La minoria de los encuestados opina que si
hay estereotipos personales (2 de 31), como
por ejemplo que se sienten un poco nerds o
que la apariencia de un programador es
pasada de moda.

Tabla 8 - Tipos de estereotipos en Snap Finance
Fuente: Creacion propia.

4.2.1.3  Discriminacién de género

De los 23 hombres que respondieron a estas preguntas, 21 dijeron no haber experimentado

discriminacion.
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En contraste, de las 8 mujeres encuestadas, la mitad (4) afirman haber experimentado

discriminacion a lo largo de toda su carrera, por parte de profesores, jefes y compafieros de

trabajo. Les brindaban un trato diferente, y estos son algunos de los comentarios:

Profesores:
1.
2.
Jefes:
1.
2.
3.

Compafieros de trabajo:

1.
2.

“Mas que una discriminacion con profesores, se puede decir que uno
ve el acoso sexual siempre”.
“Dijo que las mujeres éramos un riesgo para los proyectos, porque

podriamos embarazarnos”.

“Trabajando en tecnologia, se le tiende a dar mas peso a la opinion de
hombres mayores, y no a la de mujeres jovenes”.

“El hecho de que enfrenté a mi jefe por la brecha salarial y pues no
paso nada, siguid la brecha salarial”.

“Preguntarme si era una tonta, o si no era capaz de entender un codigo
de programacion, asi como no tomarme en cuenta para opiniones

técnicas”.

“Cuando uno asciende, los hombres son mas reacios a dicho cambio”.
“Un compairiero dijo que las mujeres bonitas eran contratadas porque

mantenian el puesto acostandose con los jefes”.

4214 Reconocimiento

La mayoria de las personas expresaron sentirse reconocidas en su trabajo, principalmente el area

moral. Expresan que en su empresa es muy comudn que entre los comparieros se reconozca el

buen trabajo y las buenas ideas. También expresan que no hay muchos aumentos, pero sienten

que el salario es bueno.
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4215

a. Reclutamiento

Datos obtenidos en las entrevistas — Guia INAMU

Para obtener mas informacion con respecto al proceso de reclutamiento, se aplicaron las

recomendaciones del INAMU para la investigacion y estos son los temas consultados en las

entrevistas con los diferentes representantes de reclutamiento de cada departamento.

En Snap Finance se entrevistd tanto a la lider de reclutamiento como a la gerente de Recursos

Humanos. Ambas trabajan en equipo para asegurar la transparencia en los procesos.

¢ Como se obtienen los curriculos de los
aplicantes?

La empresa cuenta con una pagina donde se
publican los puestos disponibles.
Adicionalmente se publican en herramientas
como LinkedIn.

¢Existe algin grupo basico de requisitos para
aplicar a los puestos?

Si, la empresa solamente recluta personal
bilingle (espafiol e inglés), por lo cual ese es
el primer requisito. Adicionalmente la
empresa se enfoca en definir requisitos para
cada puesto, y los publica para que el
aplicante los pueda observar.

¢Existe en la empresa un programa de
bonificacion por referir candidatos?

Si, la empresa cuenta con un programa de
bonificacion para aquellos empleados que
refieran un candidato que sea contratado. El
bono de un total de $500, de los cuales $100
se pagan luego de cumplir el periodo de
prueba de 3 meses y los otros $400 se pagan
luego del primer afio laborado en la empresa.

¢Hay algun tipo de proceso que refuerce la
transparencia en los procesos de
contratacion?

Todos los empleados pasan por un proceso
debidamente documentado. Cada candidato es
entrevistado por al menos 3 entrevistadores
diferentes, en caso de pasar por todo el
proceso de contratacion. Cada entrevistador
debe documentar su calificacion para el
candidato y si recomienda 0 no que sea
seleccionado. Adicionalmente el
Departamento de Lenguaje se encarga de
evaluar el nivel de inglés del aplicante; solo
quienes poseen un nivel de inglés mayor a
B2+ son aprobados para continuar en el
proceso de contratacion. Por otro lado, la
empresa entre sus valores expresa que en Snap
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las cosas se hacen de la manera correcta, y sus
empleados se enfocan mucho en cumplir con
estos valores.

¢Existe algun tipo de discriminacion directa o
explicita en los procesos de reclutamiento?

No, por el contrario, Snap trata de mantener
un balance en su poblacion de empleados. En
los puestos publicados no se observa ningun
tipo de discriminacion directa o indirecta.

Sin embargo, en tecnologia los encargados de
reclutamiento expresan que existe dificultad
para encontrar mujeres, ya que en los procesos
de reclutamiento para estos departamentos es
muy comun ver que apliquen varios hombres
y una o dos mujeres a lo mucho, y en la
mayoria de los casos los hombres tienen méas
experiencia en mayor cantidad de tecnologias.

Tabla 9 - Entrevista a Reclutamiento de Snap Finance
Fuente: Creacion propia.

b. Acceso a acciones de formacion y capacitacion

¢ Existen sesgos de género en el acceso a las
oportunidades de formacidn y capacitacion?

La empresa toma la decision de cursos o
certificaciones basada en las necesidades
del negocio y cuando se envia el personal a
un curso se hace el mismo para todas las
personas en el puesto similar,
independientemente de si es hombre o
mujer.

¢Cudl es el proceso de decision como tal?
¢Cuales son los requisitos que tiene que cumplir
el personal para poder acceder a ellas?

El proceso de decision se basa en las
necesidades de la empresa. Por ejemplo, si
Sse va a empezar a dar un servicio en una
plataforma diferente, las personas deben
capacitarse todas por igual.

Hay algunos casos en los que se podria
excluir personal basado en la evaluacion de
desempefio: si la persona no esta
cumpliendo con las expectativas en el
puesto no se envia a nuevos proyectos, sino
mas bien se trabaja en que pueda alcanzar
sus objetivos primero.

¢A qué tipo de capacitaciones asisten mujeres y
hombres, tanto en cuanto a contenidos y
utilidad para el trabajo, como en duracion, costo
0 ubicacidn geografica?

Todas las capacitaciones que se imparten se
hacen para el departamento completo,
nunca se manda a una sola persona. Los
costos son variables; si la empresa tiene una
necesidad grande es probable que se
apruebe el presupuesto a pesar de ser
elevado.
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Respecto a la ubicacion, siempre se trata de
impartir los cursos en la empresa, para que
sea mas facil para todos los colaboradores.

Tabla 10 - Entrevista de acciones de formacién de Snap Finance
Fuente: Creacion propia.

i. Mediciones del desempefio

En Snap Finance se realizan 2 tipos de evaluacion:

1. Evaluacion de los primeros 90 dias trabajados: Se enfoca GUnicamente en
determinar si la persona se adapta correctamente a la cultura y los valores de la
empresa. De no cumplirse con esta expectativa, existen dos posibles opciones: la
primera es que, si es algo que se puede arreglar facilmente, la persona es incluida
en un plan de mejora del desempefio donde se monitorea por algunas semanas
con el fin de ayudarle a progresar; o la segunda (y no tan positiva) opcion es que
se le despide, por no adaptase o cumplir con los valores de la compafiia.

2. Evaluacion anual del desempefio: Se basa en los objetivos especificos que se
hayan establecido para el puesto que la persona desempefia. Inclusive se
establecen algunas métricas con el fin de hacer mas objetiva la medicion. Por
ejemplo, se miden tiempos de respuesta, asistencia y puntualidad, efectividad en

la resolucion, entre otros.

¢. Remuneracion

Snap Finance cuenta con una estructura salarial para cada puesto y para cada departamento. Esta
estructura y sus rangos se manejan de acuerdo con la cantidad de afios de experiencia y el
conocimiento demostrado de cada empleado en el puesto que desempefia, independientemente de
su género, edad o antigliedad en la empresa. En la siguiente tabla se muestran los rangos

salariales (en ddlares americanos) para cada puesto en el Departamento de Tecnologia.
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Puesto

Agile Captain

Database Administrator
Database Administrator Sr.
Help Desk Analyst
Information Security Engineer
IT Manager

Junior Developer

Network Administrator
Product Owner

QA Automation

QA Automation Senior

QA Senior

Quality Assurance Analyst
Scrum Master

Senior Software Developer
Software Developer
Software Monitoring Engineer
System Administrator
Technology Auditor
Technology Director
Technology Lead
Technology Manager

RV2RE VoTRE Vol Ve SRk Vo SRE Vs SR Vo SR Vo TR Vo TR Vo Ve SR Vo SR Vo SR Vo SR Vo TR Vo TR Vo SRR Vo SRE Vo SR Vo SRR Vo o

W

Tabla 11 - Salarios por puesto Depto. Tecnologia Snap Finance
Fuente: Creacion propia.

4.2.2 DXC

4.2.2.1  Distribucion de la poblacion:

Compensacion min.

Compensacién max.

4,500.00 S 4,500.00
1,600.00 $ 3,000.00
3,000.00 S 7,000.00
1,236.00 S 3,300.00
3,800.00 S 3,800.00
6,000.00 S 6,000.00
1,500.00 $ 1,600.00
3,300.00 S 3,300.00
1,650.00 $ 3,500.00
2,400.00 S 3,000.00
4,000.00 S 4,000.00
2,400.00 S 3,000.00
2,000.00 S 3,000.00
3,000.00 S 4,000.00
3,500.00 S 5,500.00
1,300.00 $ 3,500.00
4,700.00 S 4,700.00
1,500.00 $ 5,500.00
3,800.00 S 3,800.00
7,000.00 S 8,750.00
3,000.00 S 4,500.00
5,500.00 S 6,000.00

Distribucion de personal por género

Distribucion de jefaturas por género

@ Hombre
@ Nujer
COtro

42.9%

Mujer

Hombre

0 5 10 15 20 25

W Total

Figura 10- Distribucion de género en DXC
Fuente: Creacion propia.
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Distribucion de personal por grado técnico Distribucion de personal por profesion

Total Total

Telematica [N
u Bachillerato

= Colegio ing.en sisternss - NN

= Diplomado L .
Disefio industrial [l
Licenciatura mTotal

= Maestria Admiristracién de empresas [
m Técnico medio
Gerencia de proyectos [

Figura 11- Distribucion de personal por grado técnico y profesion en DXC
Fuente: Creacion propia.

4222 Estereotipos en su carrera

A la pregunta de si creen que hay estereotipos en su carrera, 14 hombres respondieron que siy 5

que no. Por su parte, las mujeres estan divididas, como se observa en el siguiente grafico:

Total
16
14
12
10
'8
5

6 m Total

a4

2

0

No Si (blank) No Si
Hombre Mujer

Figura 12- Gréfico de percepcion de estereotipos en DXC
Fuente: Creacion propia.

En esta empresa, comparada con la anterior, se muestra mucho menor percepcién en general de
que existan estereotipos, o por lo menos las personas que trabajan ahi no lo experimentan asi.
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Tipos de estereotipos

Tipos de estereotipos

Comentarios recibidos en la encuesta

Estereotipos familiares

En su mayoria las personas expresan no haberlos experimentado.
De las 35 personas que respondieron la encuesta, solo 2
expresaron:

1. “Informatica es solo para hombres, a varias compaferas las
menosprecian por eso”.

2. “Tendria que separarme de mis hijos por el estudio”.

Estereotipos sociales

3 personas de 35 expresaron experimentar estereotipos sociales:
1. “En la universidad se ven muy pocas mujeres estudiando esta
ingenieria. No siento que sea culpa de la universidad; ha ido
mejorando el hecho de incentivar mas a las mujeres a estudiar
ingenierias, que es lo mas importante”.

2. “El estereotipo es que con esta carrera encuentra trabajo
facilmente y en cualquier lado”.

3. “La gente espera estudiar lo que mas demanda tiene y no lo
que de verdad le gusta”.

Estereotipos laborales

En total 28 personas respondieron las preguntas de estereotipos
laborales y solamente un hombre y una mujer expresaron haber
experimentado esto. Ambos en sus comentarios expresan que la
falta de experiencia hace que sea dificil conseguir trabajo en
informatica directamente.

Estereotipos personales

Los hombres expresan no observar estereotipos personales. Por
otro lado, las mujeres expresan en su mayoria que no, pero dos de
ellas si dicen sentirse juzgadas por ser mujeres en ingenieria.

Tabla 12 - Tipos de estereotipos en DXC

Fuente: Creacion propia.

64




4.2.2.3  Discriminacion de género

De los 18 hombres encuestados, 17 dijeron no haber experimentado discriminacion. De modo
similar, de las 15 mujeres encuestadas 14 dijeron nunca haber experimentado discriminacion por

su género.

Total

= Total

[ | |
No Si (blank) No Si

Hombre Mujer

Figura 13- Grafico de discriminacion de género en DXC
Fuente: Creacion propia.

4.2.2.4  Reconocimiento
En la parte de reconocimiento, el criterio esta totalmente dividido a la mitad. Las personas que

expresan no recibir ningun tipo de reconocimiento se refieren principalmente a como la
compaiiia ha ido quitandoles beneficios y retirando cualquier forma de gratificacion o incentivo.
Por otro lado, la otra mitad expresa si sentirse motivada y reconocida, principalmente en el area
moral, donde se les expresa que han realizado un buen trabajo o se efectuan felicitaciones

publicas para que todos sepan los logros que la persona ha tenido.

4225 Datos obtenidos en las entrevistas — Guia INAMU

a. Reclutamiento
Para obtener mas informacion con respecto al proceso de reclutamiento, se aplicaron las

recomendaciones del INAMU para la investigacion y estos son los temas consultados en las
entrevistas con los diferentes representantes de reclutamiento de cada departamento.

Para obtener esta informacion se realizé una entrevista al gerente del equipo evaluado; él es el
encargado de los procesos de seleccion de personal y el Departamento de Recursos Humanos le

asiste con la documentacién y procesos de formalizacion.
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¢ Como se obtienen los curriculos de
los aplicantes?

La empresa cuenta con una pagina donde se
publican los puestos disponibles. Todas las personas
que aplican a los puestos son analizadas por la
encargada de reclutamiento y se llaman a entrevista
los candidatos que cumplan con los requisitos.

¢Existe algin grupo basico de
requisitos para aplicar a los puestos?

Si, la empresa solamente recluta personal bilingle
(espariol e inglés o espafiol y portugués). Ese es el
primer requisito. Adicionalmente, la empresa se
enfoca en definir requisitos para cada puesto, y los
publica para que el aplicante los pueda observar.

¢Existe en la empresa un programa de
bonificacion por referir candidatos?

Actualmente no. Si existié en algin momento
cuando la compafiia estaba bajo el nombre de
Hewlett Packard, pero luego de su transicién a DXC
el programa de bonificaciones fue retirado, al menos
para esta organizacion especificamente.

¢Hay algun tipo de proceso que
refuerce la transparencia en los
procesos de contratacion?

Inicialmente el Departamento de Lenguaje se
encarga de evaluar el nivel de inglés del aplicante.
Solo los candidatos con un nivel de inglés mayor a
B2+ son aprobados para continuar en el proceso de
contratacion. Una vez completado este paso, un
grupo de supervisores de la organizacion se encarga
de realizar las entrevistas que determinan el nivel de
conocimiento técnico que tiene el candidato. Luego
de esa feria de empleo, los gerentes se retinen para
analizar, con base en los resultados, cuéles
candidatos son mas aptos para cada departamento o
grupo de servicio.

¢Existe algun tipo de discriminacion
directa o explicita en los procesos de
reclutamiento?

Al revisar los puestos publicados en la pagina oficial
de DXC no se observa ningun tipo de discriminacion
de género.

Tabla 13 — Entrevista a Reclutamiento de DXC
Fuente: Creacion propia.

b. Acceso a acciones de formacion y capacitacion

¢ Existen sesgos de género en el acceso
a las oportunidades de formacion y
capacitacion?

Luego de separarse de Hewlett Packard, DXC
heredd un paquete de herramientas que les permiten
a todos los empleados desarrollarse por igual. En la
herramienta denominada “Accelerating U, las
personas pueden encontrar variedad de temas y
formatos de capacitaciones.

¢Cual es el proceso de decision como
tal? ;Cuéles son los requisitos que

La herramienta esta disponible para todos los
empleados desde el dia 1.
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tiene que cumplir el personal para
poder acceder a ellas?

¢A qué tipo de capacitaciones asisten Las herramientas estan disponibles para todos. Cada
mujeres y hombres, tanto en cuanto a gerente se encarga de revisar con sus equipos basado

contenidos y utilidad para el trabajo, en sus objetivos de desarrollo de carrera, para asi
como en duracion, costo o ubicacion recomendarle al colaborador las clases que puede
geografica? tomar y horarios que le puedan funcionar. La

mayoria de las clases son virtuales.

Tabla 14 - Entrevista de acciones de formaciéon en DXC
Fuente: Creacion propia.

c. Medidas de desempeiio

En DXC se realiza una evaluacion de desempefio anual. Esta esta basada en los objetivos
especificos de cada puesto, y muy alineada también con las métricas que se utilizan. Para todas
las métricas se elaboran reportes mensuales que le dicen al empleado cémo va su desempefio, de
modo tal que no sea una sorpresa su calificacion en la evaluacion anual. En DXC también hay un
apartado en la evaluacion para temas mas subjetivos, acordes a los valores de la empresa, y si el

empleado esta siendo 0 no un representante de esos valores.

d. Remuneracion

Por ser una empresa trasnacional, que tiene sedes en diferentes partes del mundo, ha establecido
una estructura salarial para cada pais, que va a depender del puesto que se desempefie. En el caso
de Costa Rica se ve como algo méas o menos asi (la informacion presentada en un promedio

salarial en colones para las personas con puestos clasificados bajo esa categoria):

Salario
promedio
Puesto (Colones)
ITO Svc Delivery Consultant 11 726491.88
Supv, CSC - Technical Il 958667.67
Technical Solutions Consultant | 584657.63
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Technical Solutions Consultant Il 665144.93

Technical Solutions Consultant 111 981595.79

Technical Solutions Representative IV 541666.67

Tabla 15 - Salarios por puesto en DXC
Fuente: Creacion propia.

4.2.3 CACSA
El caso de CACSA es un poco diferente a las empresas anteriores, ya que solo hay un empleado

actualmente trabajando en el Departamento de Tecnologia e Infraestructura. Esto debido a los

ajustes presupuestarios que ha experimentado la compafiia.

4.2.3.1  Distribucion de la poblacion
Cantidad de personal por género:

En los Gltimos 5 afios solo hombres han trabajado en este departamento. Hasta hace dos meses

eran 2 hombres; en la actualidad es Unicamente uno.

Cantidad de personal por profesion:
El encargado y unico empleado actual del departamento es estudiante de Ingenieria Informatica.
Expresa que le ha costado mucho trabajar y estudiar, por eso ha durado 8 afios estudiando sin

lograr graduarse.

Grado técnico:

Bachillerato de colegio y técnico medio en informatica.

Género del lider o jefaturas directas:
Como quedé dicho, es solo un hombre el encargado del departamento; este reporta al gerente

general de la compafiia, que también es un hombre.

4.2.3.2  Estereotipos
Cree que existen estereotipos en su carrera. Expresa que si ha experimentado estereotipos; por

ejemplo, siempre los grupos de estudio en su mayoria son hombres. Y en su trabajo es mas facil
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contratar hombres porque muy pocas mujeres aplican cuando se dan cuenta de que tienen que dar
servicio en una planta de produccion y les toca mover equipo de un lado a otro sin ningdn tipo de

ayuda.

4.2.3.3  Discriminacién de género
¢Ha experimentado discriminacién de género?

No ha experimentado discriminacion de género; en su carrera ha tenido experiencias muy

gratificantes. Expresa que cuando se trabaja duro siempre hay una recompensa.

4.2.3.4  Reconocimiento
La parte de reconocimiento si es muy limitada en la compafiia. Al ser una empresa pequefia y de

capital nacional, es extremadamente dificil conceder un reconocimiento significativo. Pero, en
vista de que él esta solo, los jefes siempre tratan de reconocerle mas que al resto de
departamentos. Esto también se debe a que los otros departamentos dependen mucho de él por su
experiencia (mas de 15 afios en el cargo), y haber sido durante todos estos afios el Gnico contacto

que les puede ayudar.

4235 Datos obtenidos en las entrevistas — Guia INAMU

a. Reclutamiento
Para obtener mas informacién con respecto al proceso de reclutamiento, se aplicaron las

recomendaciones del INAMU para la investigacion y estos son los temas consultados en las
entrevistas con los diferentes representantes de reclutamiento de cada departamento.

En CACSA no existe una persona encargada de realizar el reclutamiento como tal, sino que cada
gerente de area se encarga de sus propias contrataciones. Es por eso que se converso
directamente con el gerente de Tecnologias de Informacidn, quien es el que se ocupa de contratar
personal para su area en caso de necesitarlo. Hace unos meses el departamento estaba

conformado por 2 integrantes (hombres) para dar servicios de soporte de infraestructura y
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aplicaciones a todos los empleados, hasta que luego de un recorte de personal solo se mantiene

una persona en el departamento.

¢Cémo se obtienen los curriculos Normalmente el encargado del departamento busca

de los aplicantes? entre sus colegas personas que puedan aplicar o que le
puedan referir. Hace algunas entrevistas y luego decide
cudl candidato es el idéneo para trabajar.

¢Existe algin grupo basico de Si, el encargado del departamento expresa que
requisitos para aplicar a los normalmente se busca una persona con conocimiento en
puestos? informatica, que haya cursado aproximadamente la

mitad de sus estudios universitarios. De preferencia que
conozca de Axapta, una aplicacion utilizada para los
procesos de produccién y contabilidad. No requiere
dominar un segundo idioma, solo debe hablar espafiol.

¢Existe en la empresa un programa | No, no existe nada parecido.
de bonificacion por referir
candidatos?

¢Hay algun tipo de proceso que No, el proceso es asumido 100% por el encargado del
refuerce la transparencia en los departamento.

procesos de contratacion?

¢Existe algun tipo de En la descripcion mostrada por el encargado no se

discriminacion directa o explicita observa ninguan tipo de brecha de género. Sin embargo,
en los procesos de reclutamiento? si menciono que en la practica siempre habia contratado
hombres porgue el trabajo es muy pesado, ya que dentro
de la planta de produccion el equipo debe movilizarse
de un lado al otro.

Tabla 16 — Encuesta de reclutamiento de CACSA
Fuente: Creacion propia.

b. Acceso a acciones de formacion y capacitacion

¢Existen sesgos de género en el acceso a las | Por ser una empresa tan pequefia que
oportunidades de formacidn y capacitacién? | actualmente solo dispone de un empleado en el
Departamento de Tecnologia y por las
limitaciones de presupuesto, CACSA no tiene
ningln programa de capacitacion.

¢Cual es el proceso de decision como tal? No existe proceso alguno.
¢Cuales son los requisitos que tiene que
cumplir el personal para poder acceder a

ellas?
¢A que tipo de capacitaciones asisten No existe ninguna. Este tipo de cosas no estan
mujeres y hombres, tanto en cuanto a consideradas en el presupuesto de la compafiia.

contenidos y utilidad para el trabajo, como
en duracion, costo o ubicacion geografica?

Tabla 17 - Encuesta de acciones de formacién en CACSA
Fuente: Creacion propia.
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c. Medidas de desempefio

En CACSA no se cuenta con una evaluacion formal del desempefio. Ni tampoco un proceso de

mejora en caso de que los colaboradores no estéen cumpliendo con las expectativas.

d. Remuneracion
Lamentablemente en CACSA no se cuenta con alguna estructura salarial que puedan compartir

para efectos de esta investigacion.

43 DETERMINACION DE BRECHAS
4.3.1 Snap Finance

Luego de analizar todos los datos recopilados, se puede concluir que existen en esta empresa
algunos factores que indican una importante brecha de género; sin embargo, también se esta

trabajando en varias iniciativas que buscan disminuirla.
Factores positivos:

1. La empresa realiza actividades de reconocimiento que promueven que todos los empleados
participen, independientemente de su género. Por ejemplo, de forma trimestral se celebra un
reconocimiento a la innovacién, donde tanto hombres como mujeres participan con sus ideas que
puedan hacer mas eficientes los procesos o que logren generar algun tipo de ahorro a la empresa.
En este concurso han ganado en igual cantidad tanto hombres como mujeres en el Departamento
de Tecnologia.

2. El grupo de soporte técnico interno, que les brinda servicios a mas de 400 empleados de la
sede de Costa Rica, esta conformado por mas hombres que mujeres. Se encargan de labores

como reparacion de equipo, cableado e instalacion de hardware en las estaciones de trabajo.

3. En la empresa se encuentran comunicados en formato de carteles que promueven la
deconstruccion de estereotipos y la inclusion de la mujer en las diferentes areas. Por ejemplo, los
carteles de la brigada contienen imagenes de mujeres cargando al paciente que va en camilla. En
los bafios y zonas comunes tienen carteles que concientizan sobre el acoso, y se refieren tanto a

hombres como a mujeres que podrian ser acosados sexual o laboralmente.
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4. La empresa cred un grupo que se reune mensualmente con el objetivo de lograr la inclusion en
varios temas, no solo genero, pero género es uno de los principales. EI nombre del equipo es
Inclussion Channel (o “Canal de Inclusion™) y esta compuesto por personas que se caracterizan
por su diversidad geografica (ubicadas en Utah y en Costa Rica), de diferentes razas,

preferencias sexuales y, por supuesto, de ambos géneros.

5. En la parte de deconstruccion de estereotipos, la empresa ha establecido entre sus valores el
Ilamado “responsable de la tienda” (shopkeeper). Con esta figura busca que tanto hombres como
mujeres cuando hacen actividades de grupo sean los encargados de preparar los alimentos,
servirlos, realizar toda la limpieza y la organizacion. Ademas, promueve que en el lugar de
trabajo sean los mismos empleados los que se encarguen de mantener las areas comunes limpias;
por ejemplo, los comedores. De esta forma, solo se requiere un conserje para limpieza de

servicios sanitarios.
6. El proceso de reclutamiento tiene dentro de sus objetivos mantener un balance de género en
las contrataciones. En tecnologia, sin embargo, expresan tener muchas dificultades, ya que

reciben mas candidatos varones que mujeres.

Factores negativos:

1. Todas las jefaturas en el Departamento de Tecnologia son ejercidas por hombres. Desde el
gerente general, y los gerentes de area, hasta directores y supervisores, todos son hombres.

2. Se promueve la participacion de mujeres en concursos de tecnologia; sin embargo, al haber tal
disparidad numérica entre hombres y mujeres, son muy pocas las mujeres que realmente
participan al final.

3. En su mayoria los roles mas técnicos son desempefiados por hombres. Un ejemplo clésico es
el grupo de desarrolladores: 14 son hombres y 3 mujeres, como se pone de relieve en la siguiente
tabla:

Puesto Femenino Masculino
Agile Captain 1
Big Data Analyst 1
CEO 1
Database Administrator 1 2

72




Database Administrator Lead
Help Desk Analyst 3
Help Desk Lead

Help Desk Project Manager

Information Security Engineer

IT Manager

Junior Developer

Network Administrator
Product Owner

QA Automation

QA Automation Senior
Quality Assurance Analyst

WIiIN [P (RPIWIN [N (PRPIRP|R|P(-

Scrum Master

W= (bR |N W

Software Developer

=
Nis

System Administrator
System Administrator Lead 1
Technology Director
Technology Lead 1 12
Technology Manager

Technology Manager Jr.
Tabla 18 - Distribucion de personas por puesto en Snap Finance
Fuente: Creacion propia.

4.3.2 DXC
Luego de analizar todos los datos relacionados con DXC, se puede observar gue, aunque existen

en mayor cantidad hombres que mujeres en la organizacion, no se percibe una brecha de género
como tal y ademas los procesos y politicas de la empresa trabajan con todos los empleados
equitativamente, de modo tal que para los empleados no existe ningun tipo de diferenciacion de
género. Por el contrario, entienden que la empresa los trata como empleados independientemente
del género.

Factores positivos

1. La empresa cuenta con procesos muy claros y bien definidos que aplican para todos por igual;
por ejemplo, un proceso de evaluacion de desempefio basado en objetivos, y un proceso de
reclutamiento libre de sesgos de género. Los mas de 15 afios que la empresa ha estado en Costa

Rica le han permitido madurar y asegurar politicas y procedimientos realmente inclusivos.
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2. Puestos de jefaturas ejecutados tanto por hombres como por mujeres. La empresa extrae gran
provecho de la diversidad que hay en las jefaturas para tener varios puntos de vista en la toma de

decisiones y construccion de cambios y nuevos procesos o proyectos.

4. DXC cuenta con diferentes grupos de inclusion: uno de ellos el Femme, fundado desde la era
de Hewlett Packard, para empoderar a la mujer informéandole de los logros que es posible
alcanzar y que también estan disponibles para las mujeres en tecnologia.

5. DXC reporta anualmente las diferencias salariales que existen entre hombres y mujeres. Esto
por una ley decretada en el Reino Unido, donde se establece que las empresas con més de 250
empleados deben reportar la diferencia salarial anual. Ademas, con la guia de esta ley DXC
implement6 un compromiso para desarrollar a mujeres en puestos de liderazgo y tecnologia
(DXC, 2017).

6. Las capacitaciones y cursos se abren para todos los colaboradores que quieran participar. La
seleccidn se basa en cuales empleados demuestran mejor desempefio, indistintamente de su

género.

Factores negativos:

Por la gran demanda de contratacion —ya que la empresa ha crecido rapidamente en Costa Rica—,
no se ha tenido el tiempo para balancear las contrataciones de uno y otro género. En lugar de
ello, se ha tenido que tomar el talento y desarrollarle las habilidades rapidamente de forma que
esté listo para tomar las altas cantidades de trabajo. Esto ha generado mayor cantidad de hombres

que de mujeres trabajando en roles de tecnologia.

4.3.3 CACSA
Por ultimo, en CACSA la brecha de género es bastante notoria, dado que en el Departamento de

Tecnologia solo hay un empleado varén y solo hombres han trabajado alli en los Gltimos 5 afios.
No hay intencién alguna de cambio, ya que el presupuesto de la compafiia se ha visto seriamente
recortado en los Gltimos afios y es por eso también que actualmente solo cuentan con un

empleado de Soporte Técnico.
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Mas alla de este departamento, los empleados del lugar en su mayoria son hombres, el gerente
general es hombre y, segun explica, por la naturaleza de la empresa (es una planta de

produccion) es normal que sea asi.

En resumen, lo que esta haciendo cada una de las empresas analizadas actualmente para

disminuir la brecha de género se organiza graficamente en la siguiente tabla:

Accién Descripcion Encargado

SNAP FINANCE

Promover la Trimestralmente se hace un reconocimiento al Departamento de
innovacion y proyecto que haya tenido mayor impacto en la Recursos
reconocer la compafiia. Se promueve que tanto mujeres Humanos
creatividad en los como hombres participen y se les dan las

colaboradores. mismas oportunidades a todos.

Procesos de Tienen como objetivo mantener un balance de Departamento de
reclutamiento género entre hombres y mujeres. Reclutamiento
inclusivos.

Conscientemente Tiene como objetivo mantener un balance de Departamento de
velar por la género entre hombres y mujeres. Recursos
distribucion de Humanos

hombres y mujeres

en los grupos.

Deconstruccion de Se encarga de filtrar todos los comunicados y Departamento de
estereotipos en asegurar la eliminacién del sesgo de género o Comunicacion
carteles y cualquier tipo de discriminacion.

comunicados.

Conformar grupos o | Se organizan foros de conversacion y ayuda Departamento de
foros de inclusion y que promueven el desarrollo de iniciativas en Comunicacion
diversidad. pro de la inclusion.
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Fortalecer las
politicas de
maternidad y
paternidad inclusive
para casos de

adopcion.

La empresa se encarga de dar todo el apoyo y la
flexibilidad necesaria a los nuevos padres.
Ademas, posee un fondo de ayuda para los
empleados que desean adoptar; se les otorga un
bono de $10.000

Departamento de
Recursos

Humanos

Reafirmar los valores

Trabajan en pro de eliminar el sesgo de género.

Departamento de

de la empresa. Recursos
Humanos

DXC

Accién Descripcion Encargado

Procesos de
reclutamiento y
evaluacion de
desempefio

inclusivos

Son procesos maduros. Se enfocan
principalmente en habilidades y objetivos

definidos.

Departamento de

Reclutamiento

Balance de género en

puestos de jefatura

En el departamento analizado se tiene un 50%

de hombres en jefaturas y un 50% de mujeres.

Departamento de
Recursos

Humanos

Grupos o foros de
inclusién y

diversidad

Se organizan foros de conversacion y ayuda
que promueven el desarrollo de iniciativas en

pro de la inclusion.

Departamento de

Comunicacion

Reporte anual de la
brecha salarial entre
hombres y mujeres a

nivel global

DXC se apeg6 a una ley britanica por la cual
las macroempresas reportan anualmente, en
cada pais en donde operan, cual es la brecha

salarial entre hombres y mujeres.

Departamento de
Recursos

Humanos
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Capacitaciones y Los empleados que demuestran mejor Jefaturas directas
cursos asignados por | desempefio son aprobados para cursos o
buen desempefio y programas de desarrollo de carrera.

necesidad del

negocio
CACSA
Accién Descripcion Encargado
Se tiene laintencion | El plan de mejora que se presente en esta Departamento de
de mejorar; sin investigacion va a ser considerado para Recursos
embargo, implementacién en el afio fiscal 2020, luego de | Humanos,
actualmente el evaluar el presupuesto. jefaturas en
enfoque de la general.

empresa no esta en
disminuir la brecha

de género.

Tabla 19 -Acciones contra la brecha de género 1
Fuente: Creacion propia.

77



CAPITULO V: DISENO Y DESARROLLO DEL PROYECTO
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5.1 DESARROLLO DE LA PROPUESTA O PROYECTO

Luego de observar todos los resultados obtenidos en las empresas se formulan las siguientes

propuestas.

51.1 Propuestas a nivel pais

1. El pais ha habilitado un nimero considerable de oportunidades para hombres y mujeres; pese a
todo, hay todavia un sector importante de la poblacion femenina que, ya sea por cultura o por
educacion familiar, no considera que pueda optar por alguna de estas opciones. Por lo tanto, la
primera accion que debemos tomar como pais es ensefiar sobre nuestras mujeres exitosas a las
nuevas generaciones. Mostrar que las posibilidades si estan ahi afuera, disponibles para todas y

todos los costarricenses.

2. El Ministerio de Educacion debe crear desde temprana edad las posibilidades equitativas para

los nifios independientemente del género.

51.2 Propuestas a nivel del Colegio de Profesionales en Informética y
Computacion

Por parte del CPIC, fomentar la incorporacién de nuevos profesionales a través de establecer una
relacion eficaz con las universidades. Inclusive creando acercamientos desde tercer ciclo y
educacion diversificada.

Favorecer una formalizacion del conocimiento para los informaticos en el sector privado. El
colegio de informaticos puede trabajar con el gobierno para reforzar que existan desempefiando
puestos, al menos de cierto rango en adelante en empresas privadas, algunos de sus colegiados,

para poder con esto certificar el nivel de conocimiento.

51.3 Propuestas a nivel de empresa

Inicialmente es importante, aunque ya existan algunas iniciativas en las empresas, realizarles una

recomendacion en torno a los contenidos de la comunicacién interna. Se deben promover la
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deconstruccion de estereotipos, la visibilizacion del aporte y la participacion de las mujeres, y la
igualdad de género (INAMU, 2017).

Reclutamiento

Para la elaboracion de esta parte, vamos a dividir las empresas en 2 categorias. En una de ellas se
situan las dos empresas de capital extranjero y cuya directiva se encuentra en los Estados Unidos,
y cuyos procedimientos y politicas son muy similares. En el otro lado, la empresa nacional con

politicas y practicas muy diferentes a las anteriores.

Empresa nacional (CACSA)

En caso de que abra nuevas plazas de empleo, crear las posibilidades para que
candidatas femeninas puedan aspirar al puesto. A través de un lenguaje inclusivo, se
pueden crear opciones de trabajo para mujeres a pesar de ser una planta de
produccion.

Implementar métodos de medicidn que den visibilidad y seguimiento de la
distribucion de personal por género.

Realizar cambios en la estructura organizacional que den mayor movilidad y alcance

al Departamento de Tecnologia.

Habilitar herramientas de apoyo que le permitan a una mujer realizar el trabajo.
Ejemplo: Maquinaria para movilizar el equipo que se pueda rodar sin la necesidad de

levantar equipo pesado.

Establecer un método de evaluacion del desempefio cuando cuenten con mayor

cantidad de colaboradores en el departamento.

Empresas de capital extranjero (Snap y DXC)

Crear visibilidad a la organizacion en aplicantes y contratantes por género.
Actualmente en ambas empresas trabajan mas hombres que mujeres.

Snap Finance:

e 19 mujeres
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e 79 hombres
DXC Costa Rica (Departamento de Andlisis de Datos y manejo de la fuerza laboral
organizacion MWS)

e 40 mujeres

e 66 hombres
Recopilar datos importantes en términos de brecha de género:

1. Crear un reporte donde se muestre la participacion de hombres y mujeres en procesos
de seleccion; mostrar ademas la sumatoria para poder calcular el porcentaje de
personas por género.

2. Correlacionado con lo anterior, crear un reporte que muestre a las personas

seleccionadas para las contrataciones y la distribucion por género.

Acceso a acciones de formacion y capacitacion
Crear visibilidad a la organizacién en aplicantes y participantes de las capacitaciones.
Recopilar datos importantes en términos de brecha de género:
Crear un reporte donde se muestre la participacion de hombres y mujeres en procesos de

capacitacion.

Medidas de desempefio
En CACSA es importante que se establezcan métodos que permitan medir el desempefio como
ya se tiene en las otras dos empresas, donde anualmente se realiza una evaluacion basada en

objetivos.

514 Propuestas a nivel individual
El cambio comienza con una persona a la vez, y cada uno de nosotros desde nuestras familias

hasta nuestros grupos de estudio y trabajo puede evaluar conscientemente en cuales aspectos esta
generando con sus acciones que se incremente la brecha de género, con miras a corregirlo

inmediatamente o al menos buscar opciones redireccionadoras o de rectificacion.
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5.2 PLAN DE TRABAJO

A continuacion, se presenta un plan de trabajo para los elementos encontrados en la

investigacion. El plan de trabajo estd conformado por propuestas y acciones que se ejecutaran en
el corto, mediano y largo plazo

Los cambios de corto plazo corresponden a un periodo de 1 a 6 meses.
Los cambios de mediano plazo corresponden a un periodo de 6 a 12 meses.

Los cambios de largo plazo corresponden a un periodo de 12 a 24 meses.
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521 Plan de trabajo a nivel pais
Accion Descripcion / Acciones Encargado/a Prioridad | Estado Plazo
Crear modelos a seguir - Crear un grupo de voluntarios con los Mariela Lopez Alta Nuevo Mediano plazo
Voluntariado (_ampleados de tecn(_)logia_de Ig,s empresas

involucradas en la investigacion.

Seminarios informaticos |- Coordinar con escuelas publicas los permisos.
ratosn s scuses | © (1% Wl oot
publicas impartidos por informatica.
mujeres y para mujeres | - Impartir los cursos.
Hay que asegurar que En Costa Rica hay proyectos enfocados en Gobierno de la Alta En progreso | Corto plazo
mujeres y jovenes mejorar el acceso de la mujer a la tecnologia. Un | Republica
desarrollen las habilidades | ejemplo de ellos es la iniciativa TIC-as.
necesarias y el
conocimiento para
entender y participar
activamente en tecnologia.
MEP debe promover Realizar ferias vocacionales que les permitan a Ministerio de Alta En progreso | Mediano plazo

oportunidades.

las mujeres y jovenes reconocer como pueden

desarrollar sus fortalezas en tecnologia.

Educacién Publica

Tabla 20 - Plan de trabajo a nivel pais
Fuente: Creacion propia.
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522 Plan de trabajo a nivel del CPIC

Accidn Descripcion / Acciones Encargado/a | Prioridad | Estado | Plazo

Reforzar en las - Crear un registro en las Mariela Lopez | Alta Nuevo | Mediano
empresas de la investigacion de

empresas . plazo
los profesionales en sus

publicas y departamentos de tecnologia

: ue estén inscritos en el colegio

privadas la . . g
profesional.

incorporacionde |- Reforzar anualmente la

importancia de validar la

sus profesionales . s .
incorporacion en el colegio.

de tecnologia, con
el fin de asegurar
un buen nivel de
conocimiento en

los colaboradores

Tabla 21 - Plan de trabajo en el CPIC
Fuente: Creacion propia.
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5.2.3 Plan de trabajo a nivel de empresa Snap Finance

Accion Descripcion / Acciones Responsable Prioridad Estado Plazo
Minimizar o eliminar el sesgo Reunir mujeres y hombres | Departamento de | Alta En progreso | Corto plazo
inconsciente en todos los niveles Recursos

iniciando con el CEO y los | Humanos

lideres. Esto con el fin de

asegurar que comprenden y

trabajan conscientemente

para evitar el sesgo de

género.
Monitoreo y manejo del balance | Establecer controles y Directores y Media Nuevo Mediano plazo

de género progresivo en las
diferentes funciones en la

empresa.

métricas en contratacion
que cierren el sesgo de
género. Hacer que el
objetivo del departamento
sea alcanzar la mayor
igualdad posible de género
y diversidad, con niveles
cercanos al 50/50.
Establecer un objetivo al

gerentes de

departamento

85




que se quiera llegar en el
2020.

Basar el desarrollo de carreraen | Asignar objetivos que den Departamento de | Alta En progreso | Corto plazo
resultados y desempefio. el control a hombres y Recursos

mujeres basando su Humanos.

desarrollo de carrera en Directores y

dénde y como trabajany en | gerentes de

su flexibilidad para alcanzar | departamento

las metas. Crear una cultura

de cambio donde la

resiliencia laboral

predomine.
Capacitar y ubicar a mujeres en | Trabajar en potencializar a | Departamento de | Alta Pendiente Mediano plazo

puestos de liderazgo en
tecnologia. Identificar el
potencial y asignarles mentores.

mujeres dentro de la
organizacién que tengan los
méritos necesarios para
desarrollar su carrera en la

empresa.

Recursos
Humanos.
Directores y
gerentes de

departamento

(en este
momento el
departamento
esta
concluyendo
todos los
proyectos

pendientes del
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ano fiscal
2019).

Implementar una herramienta de
medicion de clima

organizacional

El Departamento de
Servicios de Snap Finance
utiliza una herramienta de
medicion de clima
organizacional que se llama
Office Vibe. Esta envia
encuestas cortas a los
empleados semanalmente y
genera reportes sobre como
se siente el personal en las

diferentes areas.

Departamento de
Recursos

Humanos.

Alta

Pendiente

Mediano plazo

Desarrollar carrera con propdsito.

Alinear las conversaciones
sobre evaluacion de
desempefio y de desarrollo
de carrera con los planes de

sucesion.

Directores y
gerentes de
departamento

Media

Pendiente

Mediano plazo

Mejora continua de la cultura

inclusiva de la empresa

Incrementar la
comunicacion y toma de

acciones por parte de

Directores y
gerentes de

departamento

En proceso

Activo

Continuo

87




hombres y mujeres con el
fin de fortalecer las
politicas y beneficios de la
empresa en pro de
disminuir la brecha de

género o la desigualdad.

Tabla 22- Plan de trabajo en Snap Finance
Fuente: Creacion propia.

523 Plan de trabajo a nivel de empresa DXC

Accioén

Descripcion / Acciones

Responsable

Prioridad

Estado

Plazo

Minimizar o eliminar el sesgo

inconsciente.

Reunir mujeres y hombres
en todos los niveles
iniciando con el CEO y los
lideres. Esto con el fin de
asegurar que comprenden y
trabajan conscientemente
para evitar el sesgo de

género.

Departamento de
Recursos

Humanos

Alta

En progreso

Corto plazo

88




Monitoreo y manejo del balance | Establecer controles y Directores y Media Nuevo Mediano plazo
de género progresivo en las métricas en contratacion gerentes de
diferentes funciones en la que cierren el sesgo de departamento
empresa. género. Hacer que el
objetivo del departamento
sea alcanzar la mayor
igualdad posible de género
y diversidad, con niveles
cercanos al 50/50.
Establecer un objetivo al
que se quiera llegar en el
2020.
Tabla 23 - Plan de trabajo en DXC
Fuente: Creacion propia.
523 Plan de trabajo a nivel de empresa CACSA
Accion Descripcion / Acciones Responsable Prioridad Estado Plazo
Valorar un proceso de Actualmente el Departamento de | Alta Pendiente Largo plazo

reestructuracion organizacional.

Departamento de
Tecnologia es solamente

una persona que sirve a dos

Recursos

Humanos
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plantas diferentes. Se debe
contratar mas personal y el
jefe del departamento debe
estar ubicado en la
organizacion bajo el gerente

general.

Contratacion inclusiva

En los futuros procesos de
contratacion, considerar
candidatas que puedan
Ilenar las expectativas del
puesto.

Proveer las herramientas
necesarias para que una
mujer se pueda realizar el

puesto.

Departamento de
Recursos

Humanos

Alta

Pendiente

Largo plazo

Monitoreo y manejo del balance
de género progresivo en las
diferentes funciones en la

empresa.

Establecer controles y
métricas en contratacion
que cierren el sesgo de
género. Hacer que el
objetivo del departamento

sea alcanzar la mayor

Directores y
gerentes de

departamento

Media

Pendiente

Largo plazo
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igualdad posible de género
y diversidad, con niveles
cercanos al 50/50.
Establecer un objetivo al
que se quiera llegar en el
2020.

Minimizar o eliminar el sesgo Reunir mujeres y hombres | Departamento de | Alta Pendiente Largo plazo
inconsciente. en todos los niveles Recursos

iniciando con el CEO y los | Humanos

lideres. Esto con el fin de

asegurar que comprenden y

trabajan conscientemente

para evitar el sesgo de

género.
Establecer una metodologia para - Definir para cada Departamento de | Alta Pendiente Largo plazo

la evaluacion anual del

desempefio.

puesto cuales son
los objetivos
especificos.

- Definir un método
de evaluacion de

es0s objetivos.

Recursos
Humanos y cada

jefatura
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Realizar
conversaciones con
todos los
colaboradores para
explicar el nuevo
método.

Concretar la

implementacion.

Tabla 24 - Plan de trabajo en CACSA
Fuente: Creacion propia.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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6.1 CONCLUSIONES

Luego de completar el proceso de investigacion aplicado a la problematica de brecha de género
en los respectivos departamentos de tecnologia de las empresas Snap Finance, DXC Costa Rica 'y

CACSA, se tienen las siguientes conclusiones:

Existe la brecha de género en las tres empresas, aungue en grados diferentes, dado que en DXC
todos los procesos son globales y han crecido muy rapidamente, por lo que su enfoque se
posiciona altamente en las habilidades de las personas y su cumplimiento de objetivos, mas que
en el género o cualquier otro factor. Por otro lado, la empresa Snap Finance tiene menos afios en
Costa Rica y los procesos son menos maduros, por lo que se observa mayormente la brecha por
parte de los empleados, si bien la empresa por su lado si ejecuta gran cantidad de iniciativas para
evitar cualquier forma de desigualdad. En CACSA la brecha si es sumamente evidente, por
tratarse de una planta de produccion con predominio de empleados hombres. La empresa afirma
tener gran disposicién para disminuir la brecha; sin embargo, esta pasando por un proceso dificil

con respecto al presupuesto y todos los planes de mejora son a largo plazo.

Se logran identificar en las empresas acciones positivas inconscientes como, por ejemplo,
promover que las mujeres participen en concursos de tecnologia, y deconstruir estereotipos
mediante carteles con ilustraciones de mujeres en labores de salvamento o con equipo de
cémputo. Al mismo tiempo, persisten practicas negativas como solo tener empleados hombres en

un departamento.

A través de las encuestas realizadas a los empleados de departamentos de TI, y entrevistas al
personal de recursos humanos y gerencia, se determina que las tres organizaciones cumplen con
la legislacion laboral costarricense y se establece una linea base que permite comparar la

situacion actual y el impacto de los avances de la implementacion del plan de accion.

En dos de las empresas (las multinacionales Snap Finance y DXC) se logra rescatar una gran
cantidad de acciones positivas, que en términos generales enmarcan principalmente actividades

para motivar la participacion de los colaboradores y colaboradoras en actividades de innovacién
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y creacion de nuevas soluciones en tecnologia, grupos de conversacion o foros, como un

esfuerzo honesto para luchar dia a dia contra la brecha de género y en pro de la inclusion.

6.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar un andlisis de clima organizacional en las tres empresas para tomar
acciones mas especificas destinadas a conocer el nivel de satisfaccién y motivacion de los
empleados con respecto a la brecha de género y otros temas importantes, para lograr mayor

eficiencia y mejores resultados en el personal.

Se recomienda en las empresas fomentar la participacion de estudiantes en la resolucion de
problemas, a través de algun tipo de convenio que les permita autorizar pasantias para realizar

proyectos de graduacion o proyectos de curso, y con ellos acercar el talento a la realidad laboral.

Se recomienda a las empresas implementar el plan de accion tal como se presenta en el capitulo

5, estableciendo actividades y priorizando recursos en el corto, mediano y largo plazo.

Se recomienda para todas las empresas implementar un sistema de gestion para la igualdad de
género bajo la norma INTE 38-01-01. Sistema de gestidn para la igualdad de género en el

ambito laboral. Requisitos, publicada en La Gaceta No. 184 del 25 de setiembre del 2013.
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GLOSARIO

CEO: Chief Executive Officer (Director Ejecutivo)

CPIC: Colegio de Profesionales en Informética y Computacion
QA: Quality assurance (control de calidad)

TI: Tecnologia informatica

TIC: Tecnologias de la informacion y la comunicacion
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ANEXOS
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Encuesta aplicada:

La presente herramienta esta dirigida a realizar una investigacion en la cual se analiza la brecha
de género en diferentes carreras u ambitos profesionales. Para nosotros es de suma importancia
que se llene toda la informacion de este documento, para poder realizar validaciones y obtener
informacion relevante. Este documento no seré expuesto individualmente, sino el conjunto de

toda la informacién analizada.

1. Nombre completo (opcional):

2. Género: __Hombre _ Mujer __ Otro

3. ¢Cual es su formacién profesional? Nivel maximo obtenido () Colegio (
) técnico (') Diplomado () Bachillerato () Licenciatura () Maestria () Doctorado

4. ¢En qué momento de su vida decidio estudiar dicha carrera?

5. ¢Qué le motivo o inspiro6 a estudiar esa carrera?

___Personal _ Laboral _ Familiar Otro
6. Situviera la oportunidad de volver a elegir una carrera profesional ¢estudiaria
nuevamente la misma carrera? ___ Si _ No. ;Por qué?
7. ¢Trabaja actualmente?  Si __ No. Si su respuesta fue positiva, ¢en qué se
desempefia?
8. ¢Sujefeeshombreomujer?  H = M

9. Puesto que desempefia actualmente

9.1. Sector: ___ Pablico ___ Privado

9.2. Actividad laboral (artes, nimeros, letras, humanidades)

10. ¢Cree usted que hay algun estereotipo con respecto a su carrera? __ Si__No. ¢Cual
estereotipo?

10.1. ___Si__No.

En caso de que su respuesta sea si, marque con una X aquellos que le han afectado y amplie.

10.2. Barreras familiares.
Ejemplos de las barreras familiares
¢Como le afectd?
¢ Coémo la sobrellevd?

10.3. Barreras sociales.
Ejemplos de las barreras sociales
¢ Como le afect6?
¢ Como la sobrellevd?

10.4. Barreras laborales.
Ejemplos de las barreras laborales
¢ Como le afect6?
¢ Como la sobrellevd?
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10.5. Barreras personales.
Ejemplos de las barreras personales
¢ Como le afect6?
¢Como lo sobrellevd?

11. ¢Ha sufrido algun tipo de discriminacion por su género, a lo largo de su carrera?
__Si__No
En caso de que su respuesta sea si, marque con una X aquellos que le han afectado y amplie.
11.1. Discriminacion que haya sufrido de profesores.
Ejemplos de la discriminacion por profesores
¢Como le afectd?
¢ Como la sobrellevd?

11.2. Discriminacién que haya sufrido de compafieros de estudio.
Ejemplos de la discriminacion por comparieros
¢ Como le afectd?
¢ Como la sobrellevd?

11.3. Discriminacién que haya sufrido de sus jefes (en trabajos anteriores y actuales).
11.4.
Ejemplos de la discriminacion por jefes
¢ Como le afect6?
¢Como la sobrellevo?

11.5. Discriminacién que haya sufrido de compafieros de trabajo (en trabajos
anteriores y actuales).
Ejemplos de la discriminacion por compafieros
¢ Como le afect6?
¢Como la sobrellevo?

11.6. Discriminacién que haya sufrido a nivel familiar.
Ejemplos de la discriminacion familiar
¢ Como le afect6?
¢ Como la sobrellevo?

12. ¢ Cuales considera que fueron los principales factores de éxito para egresarse de su
carrera?

13. ¢ Cuales considera que son los elementos claves en hombres y mujeres para la
promocion laboral?
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14. ;Hay reconocimiento si realiza correctamente su trabajo? _ Si _ No. En caso de que su

respuesta fuera si, ¢qué tipo de reconocimiento se da? Moral Econdmico
Otro
15. ¢ Recibe reconocimientos en la misma proporcion que sus pares profesionales? __ Si
No
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Plan de tiempo:

Plan de tiempo

COORDINACION CON I‘S

Pr B BoeLn

PROPUESTA

INICIO DEL PROYECTO |8 ASIGNACION DETUTOR Y

DEFINICION DE PRIMEROS @ RECEPCION DE
PASOS DOCUMENTACION Y
REQUISITOS PARA LA

SHVEN THE WEDTHY £ ST SHYMRN TE WP THY Y ST SV MR THE WP THSAP SN ED T B S Sy
CFeb2ots

Fecha de Inicio: 11/12/2018

PROCESO ACTIVIDAD INICIO

Creacion de la propuesta de

Iniciacion proyecto 11/12/2018 11/12/2018 El formato de Anteproyecto es recibido debe ser entregado a la Profesora Marylin
r r
Iniciacion Coordinacidn con las empresas 11/13/2018 1/17/2019 Generar contacto con las empresas para solicitar permiso de realizar la investigacion
r 4
Iniciacion Presentacion de la propuesta 1/18/2019 1/18/2019 Entrega de la propuesta de Anteproyecto
r
En esta fecha se recibe el correo de Marylin Arias con la guia del proyecto
Planeamiento | Inicio del proyecto 1/25/2019 ) L Y g proy
informatica
. Asignacion de tutory definicion r . X .,
Planeamiento ) 1/30/2019 2/1/2019 Se recibe correo Marylin - Propuesta reunion #1
de primeros pasos
Recepcion de documentacion y
Planeamiento | requisitos para larealizacion del | 2/4/2019 2/6/2019 Correo enviado por Marylin con el detalle de los requisitos
proyecto.
v
Cap 1- Planeamiento del tema -
Planeamiento P o, 2/12/2019 2/14/2019 Se envia el primer avance a Marylin
Introduccién
r r
Cap 1- Planeamiento del tema -
Planeamiento P -, 3/20/2019 5/20/2019 Segundo avance enviado
Introduccion
v
Planeamiento | Cap 2- Marco Tedrico 3/25/2019 3/27/2019 Revisidn avance Marco tedrico con Marylin
4 4
Planeamiento | CAMBIO DE TUTOR 3/25/2019 4/12/2019 Asignacion nuevo tutor Ana Catalina
r 4
Planeamiento | Cap 2- Marco Tedrico 4/13/2019 5/20/2019 Nuevos avances entregados a Ana Catalina
r r Encuestas son enviadas a los colaboradores en el area de informatica
Ejecucion Compilacién de datos encuesta | 4/13/2019 6/22/2019 En Snap la encuesta sufrié algunos retrasos, dado que se requeria |la aprobacién de
RRHH global.
r 4
Basados en la referencia de investigacion del INAMU se realizan las entrevistas a los
Ejecucion Ejecutar las entrevistas 4/20/2019 6/22/2019 renct investigad R X L. IZ X v
colaboradores en recursos humanos, gerencias y direccion para recopilar datos
r |4
Ejecucion Andlisis de los datos 5/18/2019 7/10/2019 Depuracion, tabulacién y analisis de los datos recibidos
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Ejecucion

Monitoreoy
control

Finalizacion

Finalizacion

Finalizacion

Finalizacion

Documentacién de los

resultados en los capitulos 4y 5
del documento de tesina

Se crea un plan de trabajo donde r
se documentan las diferentes
acciones a tomar y sus fechas de
ejecucion

Documentacion del capitulo 6
conclusiones y recomendaciones

. . L 4
Tesina es revisada con el tutory
algunos detalles con la nueva
directora de carrera

Proyecto es enviado a lector
r

Primera lectura

6/19/2019

7/1/2019

7/11/2019

7/19/2019

7/29/2019

8/21/2019

4

4

7/10/2019

7/19/2019

7/13/2019

7/19/2019

7/29/2019

9/9/20109
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Los resultados fueron presentados en el documento de tesina

Plan de trabajo a nivel pais y a nivel de empresa

Se incluyen aspectos que quedan fuera del alcance del proyecto

Modificaciones finales realizadas. Cambios recomendados por la directora de
carrera: Modificar los objetivos para alinear con el alcance del proyecto, mantener el
titulo como fue aprobado en la propuesta.

El documento es enviado a Jessica Ramirez

El documento es enviado con la primera lectura 15 dias habiles para respuesta




DECLARACION JURADA

Yo Maricla Lopez Castro, mayor de edad, portador de la cédula de identidad niimero 2
0596 0447 egresado de la carrera de Ingenieria Informatica de la Universidad
Hispanoamericana, hago constar por medio de éste acto y debidamente apercibido y
entendido de las penas y consecuencias con las que se castiga en el Codigo Penal el
delito de perjurio, ante quienes se constituyen en el Tribunal Examinador de mi trabajo
de tesis para optar por el titulo de bachillerato, juro solemnemente que mi trabajo de
investigacion  titulado: “BARRERAS DE GENERO EN INGENIERIA
INFORMATICA”, es una obra original que ha respetado todo lo preceptuado por las
Leyes Penales, asi como la Ley de Derecho de Autor y Derecho Conexos numero 6683
del 14 de octubre de 1982 y sus reformas, publicada en la Gaceta nimero 226 del 25 de
noviembre de 1982; incluyendo el numeral 70 de dicha ley que advierte: articulo 70. Es
permitido citar a un autor, transcribiendo los pasajes pertinentes siempre que €stos no
sean tantos y seguidos, que puedan considerarse como una produccion simulada y
sustancial, que redunde en perjuicio del autor de la obra original. Asimismo, quedo
advertido que la Universidad se reserva el derecho de protocolizar este documento ante
Notario Plblico. en fe de lo anterior, firmo en la ciudad de Heredia, a los 29 dias del

mes de Julio del afio dos mil diecinueve.
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CARTA DEL TUTOR

Heredia, 29 de julio de 2019.

Seriores
Carrera Ingenieria Informatica
Universidad Hispanoamericana

Estimados sefiores:

La estudiante Mariela Lopez Castro, cédula de identidad nimero 2-0596-0447, me ha presentado, para
efectos de revision y aprobacion, el frabajo de investigacion denominado “Barmreras de género en
Ingenieria Informatica”, el cual ha elaborado para optar por el grado académico de Bachillerato en
Ingenieria Informatica.

En mi calidad de tutora, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas duraniz el proceso
de tutoria v he evaluado los aspectos relativos a la elaboracion del problema, objetivos, justificacion;
antecedentes, marco tedrico, marco metodologico, tabulacion, andlisis de datos: conclusiones y

recomendaciones.

De los resultados obtenidos por el postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | ORIGIMAL DEL TEMA 10% 10%

by [ CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% | 20%

C) | COHERENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS 0% | 23%
APLICADOS Y LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

d) [ RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES ¥ RECOMENDACIONES 20% | 16%

e) | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEQRICO 20% | 18%
TOTAL 87%

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el fraslado al proceso de lectura.

Atentamente,

AnaCatalina__ ..
Wt | i | P el

Li!'and I'O r.:: MR R0
sandi
Ana Cartalina Leandro Sandi

Cédula identidad: 3-0398-0478
Carné Colegio Profesional: IFI-22762, CPIC 5403
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CARTA DE LECTOR

Universidad Hispanoamericana
Sede Heredia
Escuela de Ingenieria Informética

Estimados sefiores

El estudiante Mariela Lopez Castro cédula de identidad nimero 2-0596-0447, me ha
presentado para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacién denominado
“ANALISIS DE LA BRECHA DE GENERO EN FUNCIONES DE LAS AREAS DE
INGENIERIA INFORMATICA EN LAS EMPRESAS SNAP FINANCE, DXC
COSTA RICA Y CACSA”, el cual ha elaborado para obtener su grado de Bachillerato en
Ingenieria Informatica.

He revisado y he hecho las observaciones relativas al contenido analizado,
particularmente lo relativo a la coherencia entre el marco tedrico y andlisis de datos, la
consistencia de los datos recopilados y la coherencia entre éstos y las conclusiones;
asimismo, la aplicabilidad y originalidad de las recomendaciones, en términos de aporte de
la investigacion.

Por consiguiente, este trabajo cuenta con mi aval para ser presentado en la defensa
publica.

Atte,
YUSSELIN et
TATIANA 12 e
NREY) mO 17
Eirrma: CESPEDES 162000 o6c

Ing. Yusselin Murcia Céspedes
Cédula 2-0578-0828
CPIC 9020
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BIBLIOTECA UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

CARTA DE AUTQRIZACION DE LOS AUTORES PARA LA CONSULTA, LA
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y PUBLICACION ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

San José,19/Noviembre /2019

Sefores:
Universidad
Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT)

Estimados Sefores:

El suscrito (a) Mariela Lopez Castro, con nimero de identificacion 206950447 autor
(a) del trabajo de graduacion titulado ANALISIS DE LA BRECHA DE GENERO EN
FUNCIONES DE LAS AREAS DE INGENIERIA INFORMATICA EN LAS
EMPRESAS SNAP FINANCE, DXC COSTA RICA Y CACSA, presentado y
aprobado en el afio 2019, como requisito para optar por el grado de bachillerato en
ingenieria informatica; S/ autorizo a la Biblioteca de la Universidad
Hispanoamericana para que con fines académicos, muestre a la comunidad
universitaria la produccién intelectual contenida en este documento.

De conformidad con lo establecido en la Ley sobre Derechos de Autor y Derechos
Conexos N° 6683, Asamblea Legislativa de la Republica de Costa Rica.

Cordialmente,

NG SR =] A
VI 2 S <17

Firma 'y Cédula de Identidad
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ANEXO 1 (Version en linea dentro del Repositorio)
LICENCIA Y AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA PUBLICAR Y
PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacién de obras en el
repositorio institucional

Como titular del derecho de autor, confiero al Centro de Informacién Tecnolégico
(CENIT) una licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra que se integrara
en el Repositorio Institucional, que se ajusta a las siguientes caracteristicas:

a) Estara vigente a partir de la fecha de inclusion en el repositorio, el autor podra
dar por terminada la licencia solicitandolo a la Universidad por escrito.

b) Autoriza al Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT) a publicar la obra en
digital, los usuarios puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de
Graduacion en la pagina Web de la Biblioteca Digital de la Universidad
Hispanoamericana

¢) Los autores aceptan que la autorizacion se hace a titulo gratuito, por lo tanto,
renuncian a recibir beneficio alguno por la publicacion, distribucién, comunicacion
publica y cualquier otro uso que se haga en los términos de la presente licencia y
de la licencia de uso con que se publica.

d) Los autores manifiestan que se trata de una obra original sobre la que tienen los
derechos que autorizan y que son ellos quienes asumen total responsabilidad por
el contenido de su obra ante el Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT) y ante
terceros. En todo caso el Centro de Informacion Tecnologico (CENIT) se
compromete a indicar siempre la autoria incluyendo el nombre del autor y la fecha
de publicacién.

) Autorizo al Centro de Informacion Tecnolégica (CENIT) para incluir la obra en los
indices y buscadores que estimen necesarios para promover su difusion.

f) Acepto que el Centro de Informacion Tecnolégico (CENIT) pueda convertir el
documento a cualquier medio o formato para propésitos de preservacion digital.

g) Autorizo que la obra sea puesta a disposicion de la comunidad universitaria en
los términos autorizados en los literales anteriores bajo los limites definidos por la
universidad en las “Condiciones de uso de estricto cumplimiento” de los recursos
publicados en Repositorio Institucional.

S| EL DOCUMENTO SE BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO PATROCINADO
O APOYADO POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION, CON EXCEPCION
DEL CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT), EL AUTOR
GARANTIZA QUE SE HA CUMPLIDO CON LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES
REQUERIDOS POR EL RESPECTIVO CONTRATO O ACUERDO.
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