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Resumen

Este trabajo tiene como objetivo analizar diferentes recomendaciones desde la perspectiva
de los lideres de talento humano y tecnologia de la informacion (TI) que, tienen injerencia en la
estrategia organizacional y en las decisiones de contratacion, por lo tanto, también sobre las
acciones necesarias para incentivar una mayor participacion de las mujeres en posiciones de
tecnologia. Los resultados del estudio tienen relevancia para las empresas multinacionales
ubicadas en Heredia, dentro del sector de servicios y mas especificamente en tecnologias digitales.

La revolucion digital trae consigo avances y retos para las organizaciones, entre lo mas
relevante, la destruccion y creacion de puestos, donde el mercado laboral y sus oferentes deben de
ajustar sus competencias rapidamente. En Costa Rica, las multinacionales tienden a estar a la
vanguardia tecnologica, por lo que requieren cada vez mas postulantes en estas areas.
Adicionalmente, distintos estudios sefialan que se acerca una inminente falta de personal
competente con nuevas habilidades, por lo que las empresas deben de tomar acciones para asegurar

la disponibilidad de talento, ac4d es donde la participacion de la mujer es clave para cubrir esta
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necesidad. En este escenario se presenta el problema a abordar, ;cuales son las recomendaciones
pertinentes desde las dependencias de direccion estratégica organizacional, para incentivar la
mayor participacion de las mujeres en posiciones de tecnologia en organizaciones multinacionales
en Heredia, en el corto plazo?

A través del analisis de los datos obtenidos de una encuesta aplicada a lideres del sector, se
concluye que hay consciencia de la necesidad de una estrategia de diversidad de género para sus
equipos de TI, mayormente masculinos, no obstante, hay una cantidad insuficiente de candidatas
femeninas interesadas en TI. Ya existen iniciativas que pretenden abordar el tema, no obstante,
son esfuerzos individuales, por lo que el impacto es en menor escala y, para realizar este cambio
social, es necesario unificar los esfuerzos para hacerlo a mayor velocidad, para que el pais

mantenga y aumente su empleabilidad.
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Abstract

The goal of this paper aims to analyze different recommendations from the stamp point of
leaders within human capital and information technology (IT) who can work on the organizational
strategy and take hiring decisions, therefore they can also encourage greater participation of
women in IT positions. The results of the study are relevant to multinational companies located in
Heredia, within the services sector and more specifically in digital technologies.

The digital revolution brings with it progress and challenges for organizations, among the
most relevant, the destruction and creation of positions, where the labor market and workforce
must adjust their skills quickly. In Costa Rica, multinationals tend to be at the forefront of

technology, so they increasingly require more applicants for these areas.



In addition, different studies indicate that an imminent lack of competent staff with new
skills is approaching, so companies must take action to ensure the availability of key talent, this is
where women's participation is key to meet this need. This situation brings a problem to be
addressed, what are the relevant recommendations from the organizational strategic management
units, to encourage the greater participation of women in technology positions in multinational
organizations in Heredia, in the short term?

The conclusion, after analyzing the data obtained from a survey that industry leaders took,
it is that there is awareness of the need for a gender diversity strategy for its mostly male IT teams,
however, there is an insufficient number of female candidates interested in them. There are
already initiatives that seek to address the issue, however, they are individual efforts, so the impact
is on a smaller scale. The sector is foster to work along other parties to make this social change, to

reach goals quickly, so that Costa Rica maintains and increases its employability skills.
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Introduccion

Los avances tecnologicos son una realidad y cada vez més cotidianos, porque estos ya no
estan reservados para los laboratorios cientificos y tecnologicos o para las instituciones
académicas, sino que, son parte de los ambientes laborales de hoy, desde las industrias de
manufactura hasta las de tecnologia digital.

Esta revolucion digital estd transformando el mundo laboral, la consultora Price
Waterhouse Cooper (PwC) indica que para el 2030 el 34% de los puestos de trabajo seran

afectados por la automatizacion (Randstad, 2019), es decir, muchos puestos actuales dejaran de



existir, no obstante, también trae consigo la creacion de nuevos trabajos en el 4rea tecnologica, por
lo cual, es clave que las mujeres aumenten su participacion laboral para cubrir esta demanda futura.

Ahora bien, lo anterior se complica para las organizaciones locales al considerar que, en
Costa Rica la representacion de carreras universitarias en areas STEM (acronimo en inglés para
Ciencias, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas) es solo de un 37% de la oferta académica total y
que tales se concentran en Ciencias de la Salud. Aunado a esto, estd la baja participacion de la
mujer en estas carreras, un ejemplo de ello son las ingenierias, con una representacion femenina de
solo el 30% (Programa Estado de la Nacion, 2019).

Asi pues, se justifica la presente investigacion, ya que, es de gran relevancia que las
direcciones estratégicas de las organizaciones tomen acciones inmediatas que provoquen y
aseguren la disponibilidad de talento humano en el mediano y largo plazo. Por otra parte, ocuparse
de diversificar el capital humano es vital para alcanzar y mantener una propuesta valor como
respuesta a una poblacion diversa que logra alcanzar soluciones mas creativas e innovadoras.

De esta manera, esta investigacion es de utilidad a empresas multinacionales del sector de
tecnologias digitales, que desean promover la diversidad de género en sus grupos y equipos de
trabajo. De acuerdo con la Agencia de Promocion de Inversiones de Costa Rica (CINDE), hay
ciento cuatro empresas listadas en este sector, de las cuales el 18.3% estan ubicadas en la provincia
de Heredia (CINDE, 2020), lugar donde se centralizara los esfuerzos de este trabajo.

Dentro de los beneficios de realizar esta investigacion, estd la de identificar las acciones
especificas que las direcciones estratégicas deben tomar para incentivar la participacion de las
mujeres en el area tecnoldgica, asi como los elementos que el mercado laboral requiere para
facilitar este cambio que fortalece la empleabilidad costarricense.

Por otra parte, entre los aportes que se pretenden alcanzar por medio de este articulo de
corte académico, esta la de ofrecer recomendaciones a las dependencias de la alta direccion y a los

equipos de Capital Humano que, les permitan ser actores activos en este proceso de cambio que



urge en el pais, alineados a un reclutamiento mds vanguardista que hace frente a la escasez de
talento que estara en su punto mas alto en una década, segin Manpower en su reporte Se buscan
personas. los robots las necesitan (ManpowerGroup, 2019).

Por consiguiente, el problema especifico al que se abordara se establece de la siguiente
manera, /cudles son las recomendaciones pertinentes desde las dependencias de direccion
estratégica organizacional para incentivar la mayor participacion de las mujeres en posiciones de
tecnologia en organizaciones multinacionales en Heredia en el corto plazo?

En cuanto al objetivo general, serd el de analizar las posibles recomendaciones desde las
dependencias de direccion estratégica organizacional para incentivar la mayor participacion de las
mujeres en posiciones de tecnologia en organizaciones de tecnologias digitales en Heredia en el
corto plazo.

De ahi que, se establecen tres objetivos especificos que en conjunto cumpliran el objetivo
general. En primera instancia se plantea el identificar los factores qué, segun las dependencias de
direccidn estratégica organizacional, pueden incentivar mayor participacion de las mujeres en
posiciones de tecnologia en empresas multinacionales de tecnologias digitales; segundo, describir
las competencias que requiere el mercado laboral para promover la participacion de las mujeres en
posiciones de tecnologia y tercero, sugerir las recomendaciones que incentiven mayor
participacion de las mujeres en posiciones de tecnologia de las empresas en estudio.

Seguidamente se presenta la seccion de revision bibliografica, la cual tiene como proposito
argumentar la importancia de esta investigacion desde una perspectiva tedrica a través de fuentes

actuales y reconocidas.

Revision bibliografica
Este trabajo se centra en la diversidad a partir de las caracteristicas superficiales, es decir,

las diferencias que son facilmente percibidas, especificamente la diversidad de género, la cual se



refiere a una representacion equilibrada de hombres y mujeres en un equipo de trabajo, lo cual
propicia el desarrollo de mejores soluciones (Villarroya, 2018). La diversidad de género promueve
un crecimiento de la participacion laboral femenina, la cual es clave para el crecimiento econdmico
y productivo de una nacion.

Para este estudio concretamente, se considera la participacion laboral femenina en las
posiciones de tecnologias de informacion (TI). Cuando se dice posicion o puesto de trabajo se
refiere a la “unidad de la organizacion, cuyo conjunto de deberes y responsabilidades lo
distinguen de los demas” (Chiavenato, 2017). Por lo tanto, las posiciones de TI son aquellas que
estan en las areas tecnoldgicas y en consecuencia requieren conocimientos, estudios académicos
y/o experiencia laboral de las carreras STEM.

Actualmente, las posiciones de TI requieren competencias para el manejo de blockchain,
computacion en la nube, inteligencia artificial, disefio de experiencia del usuario — UX y
computacion cientifica, de acuerdo con un reciente reportaje de BBC News Mundo (2021), el cual
las detalla entre una lista de las diez habilidades mas buscadas por los empleadores.

Muchas de las empresas que demandan talento en estas posiciones de tecnologia, son
empresas multinacionales o trasnacionales, las cuales son cualquier Grupo que; (i). Incluya dos o
mas empresas cuya residencia fiscal esté en jurisdicciones diferentes, o que incluya una empresa
residente fiscal en una jurisdiccidn y que esté sujeta a declarar impuestos con respecto a la
actividad economica realizada a través de un establecimiento permanente en otra jurisdiccion.
(Direccion General de Tributacion, 2018)

PwC por su parte, indica que se clasifican las organizaciones como tipo multinacional “si
es subsidiaria, sucursal o si tiene algun nexo con alguna empresa extranjera que intervenga de
alguna forma en sus politicas administrativas o como nacional” (PwC, 2020, pag. 13). Asimismo,
las clasifica por tipo de actividad econdémica, en el caso que atafie este documento, se consideran

las empresas de servicios, las cuales incluyen los centros de contacto, servicios compartidos,



tecnologias de la informacion, ingenierias y disefio, universidades, hoteles, educacion media y
superior y, desarrollo, inmobiliaria y construccion (PwC, 2020, pag. 8).

Al lado de estas dos categorizaciones, las empresas de servicios incluyen un sector mas
especifico llamado tecnologias digitales, los cuales se sirven de la tendencia de transformacion
digital aplicando el desarrollo de soffware y otras tecnologias exponenciales como desarrollo en la
nube, ciberseguridad, inteligencia artificial y analitica de datos (CINDE, 2020).

Ahora bien, para el desempeio exitoso de estas organizaciones, se requiere de una
estrategia organizacional definida. La palabra estrategia se refiere al “arte de dirigir las
operaciones militares, o la traza para dirigir un asunto” (Real Academia Espanola, 2020), es
decir, implica una serie de acciones que se llevan a cabo para obtener resultados especificos, por
ejemplo, ganar la guerra o manejar un asunto de negocios exitosamente. La direccion estratégica
por su parte, “es el arte y la ciencia de poner en practica y desarrollar todos los potenciales de
una empresa con el fin de asegurar su supervivencia a largo plazo y mejorar su competitividad,
eficacia, eficiencia y productividad” (Palacios, 2016).

A raiz de lo anterior, es que los directores ejecutivos de una organizacion deben analizar a
la empresa interna y externamente, es decir, sus fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades,
para tomar decisiones sobre los objetivos, metas y los recursos disponibles (Méndez, 2019, pag.
139). Si los lideres de las empresas se enfocan en lo que las personas hacen bien, para hacerlo
mejor, trabajan en sus debilidades para balancearlas, echan mano de las oportunidades antes que su
competencia y tratan de adelantarse a las amenazas del entorno, podran encontrar o mantener su
ventaja competitiva.

Ahora bien, los directores no pueden establecer la direccion estratégica organizacional
como un proceso meramente mecanico o técnico, sino que deben de involucrar a cada persona
dentro de la organizacion. Omitir la participacion de ellas representa una imposicion que tarde o

temprano obstaculizard la ejecucion exitosa de cualquier estrategia. Como menciona Méndez



(2019), “(la estrategia) se logra en la medida en que los empleados tengan identidad con la
organizacion y actuen con cohesion” (pag.157).

Por lo tanto, la respuesta a una cultura fuerte es que los colaboradores de la empresa se
identifiquen con los fundamentos organizacionales y con los otros miembros que la conforman, lo
cual es vital para que las organizaciones logren ejecutar exitosamente la estrategia establecida por
la direccion del negocio, porque de acuerdo con Robbins (2019), la cultura organizacional es un
“sistema de significados compartidos por los miembros de una organizacion, que la distinguen de
otras” (Robbins, 2019, pag. 545).

En otras palabras, la cultura corporativa es el comportamiento del colectivo que deja ver la
personalidad de la empresa, es Unica y dificil de imitar, es la goma social entre las personas de la
empresa y los encausa a trabajar para alcanzar un mismo conjunto de objetivos y metas. A pesar
de ser un aspecto invisible, si se puede percibir a través del conjunto de ceremonias, ritos, historias
y artefactos que permiten que las personas conozcan lo que son y hacen como una unidad.

Adicionalmente, ninguna empresa puede operar en el vacio, ya que, forma parte de un
mercado laboral o mercado del trabajo, el cual se refiere a “las oportunidades de empleo y el
conjunto de recursos humanos disponible en una nacion, region o ciudad, tanto para las
actividades privadas como para las publicas” (Unidad Editorial Informacion Economica S.L.,
2021), es decir un conglomerado de personas y organizaciones reguladas y fiscalizadas por un ente
gubernamental. En el caso de Costa Rica, el Ministerio de Trabajo obra como “rectora y ejecutora
de la politica laboral y de seguridad social [...]; vigilante del trabajo decente, el desarrollo,
inclusion, equidad y justicia social” (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2018).

Para estudiar, entender y describir el mercado laboral, hay indicadores globales que
facilitan estas tareas, entre las mas relevantes el Instituto Nacional de Censos y Estadistica — INEC
destaca tres, la tasa de ocupacion que es el “porcentaje de la poblacion ocupada con respecto a la

poblacion de 15 anios y mas”, dado que una persona de quince afios puede insertarse en el mercado



laboral segtn la legislacion nacional. En segundo lugar esté la tasa neta de participacion, que es el
“porcentaje de la fuerza de trabajo con respecto a la poblacion de 15 arios y mas” y en tercer
lugar, la tasa de desempleo, que mide la subutilizacién de la fuerza de trabajo disponible en una
economia, es decir, las personas con edad para trabajar que a pesar de estar buscando empleo
activamente no logran colocarse en alguno (International Labour Organization, 2020).

De acuerdo con la encuesta del INEC (2021), para el afio 2020 Costa Rica finalizé con un
20% de desempleo, pero si se observa el dato por sexo, se enfatiza que la tasa para las mujeres fue
mucho mas alta con un 25.7% y para los hombres 15.6%. La tasa de ocupacion anual fue del
48.5%, 6.6 p.p. menos que con respecto al 2019, por sexo, la tasa para los hombres fue de 60.4% y
para las mujeres 36.8%. Finalmente, la tasa de participacion cerrd en 60.2%, 2.3 p.p. menos que
en 2019. Una vez mas, si se desgrana los datos por sexo, muestra que menos de cinco mujeres por
cada diez participan en el mercado laboral; mientras que el porcentaje de los hombres fue de
72.3%.

Los indicadores anteriores son ejemplos de informacion externa que las direcciones
estratégicas organizacionales pueden utilizar para valorar su posicion interna con respecto a areas
como la diversidad, la cual es en sumo relevante para las organizaciones, pues parte del principio
de que cada persona es distinta y Uinica. No obstante, los sesgos inconscientes siguen influyendo
en los procesos del ciclo de vida laboral de los colaboradores: la contratacion, evaluacion,
promociones y la cesacion. Los sesgos inconscientes atentan contra la diversidad en la fuerza
laboral (Gordon, 2019).

Los sesgos inconscientes son, las actitudes o estereotipos que influyen en las percepciones,
percepciones y decisiones de las personas (Gordon, 2019). Por su parte, la diversidad, se refiere a
la presencia de personas de caracteristicas diversas que constituyen la fuerza de trabajo de una

organizacion [...], la diversidad de las organizaciones se ha convertido en una fuente de ventaja



competitiva, porque una fuerza de trabajo diversa es mas creativa e innovadora; tiene mas ideas y
distintos enfoques. (Chiavenato, 2017, pag. 31)

De esta manera, se evidencia la alta especializacion que requiere la fuerza de trabajo para
cubrir la demanda del mercado, con un sector en auge a nivel incluso global, se evidencia la
necesidad de que mas mujeres participen en el area de tecnologias de informacion.

En la siguiente seccion de metodologia de investigacion se explican los elementos del tipo
de investigacion y su respectivo enfoque, la poblacion y muestra, el instrumento de recoleccion de

datos y la técnica utilizada en este trabajo.

Metodologia

Este estudio se realizara bajo la metodologia de investigacion de tipo descriptiva,
considerando el tiempo para desarrollarla, el objetivo general y los especificos, es decir, el
proposito general del estudio. Lo anterior alineado con la definicion de Baez (2018) que menciona
que, esta “trata de describir las caracteristicas mas importantes de un determinado objeto de
estudio con respecto a su aparicion y comportamiento” (pag. 24). De esta manera, se podra
describir con el detalle requerido los aspectos necesarios para sugerir recomendaciones desde las
dependencias de la direccion estratégica para incentivar la participacion de las mujeres en
posiciones de tecnologia.

Consiguientemente, el enfoque de la investigacion serd cuantitativo, por lo que se
compilaran datos para su andlisis respectivo, a través de los cuales se describira el objeto de
estudio. La presentacion de los resultados sera con datos estadisticos, en otras palabras, seran
numéricos porque se fundamenta en la medicion de los fendomenos estudiados y de la misma
manera deben poder observarse (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

La unidad de analisis son todos los individuos que laboran en empresas multinacionales

que poseen posiciones de direccion y liderazgo tanto en los departamentos de TI como en los de



capital humano. Ahora bien, para determinar la poblacion, que segun Hernandez et al. (2018), es
el conjunto de todos los casos que concuerdan con las especificaciones antes descritas, es necesario
indicar que la poblacion es finita, porque son todos los directores y lideres de TI y capital humano,
mujeres y hombres de empresas en el sector de tecnologias digitales en la provincia de Heredia y
segun CINDE (2020), hay un total de diecinueve organizaciones multinacionales en el sector.

En cuanto al tipo de muestreo, sera no probabilistico de conveniencia, porque la muestra
sera seleccionada por las caracteristicas de la investigacion, por lo que no depende de la
probabilidad y, se tomara en el periodo establecido para esta investigacion (Espinoza, 2016, pags.
17-18). Por esta razon, se define que la muestra incluird cincuenta y dos personas que laboran en
multinacionales, en el sector de tecnologias digitales y en la provincia de Heredia, quienes estaran
en posiciones de direccion y liderazgo en departamentos de TI o capital humano.

En lo que respecta al instrumento de medicion, entendiéndose como el recurso que utiliza
el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en mente
(Hernandez-Sampieri et al, 2018) y, considerando que el enfoque de la investigacion es
cuantitativo, se ha selecciona el cuestionario para este fin. En cuanto a la técnica de recoleccion de
datos, sera la encuesta, la cual se aplicara a través de medios digitales para facilitar la distribucion,
aplicacion y recoleccion de las respuestas de las personas de la muestra, porque eliminara la
necesidad de traslado fisico y se podra cubrir la provincia de Heredia.

En el siguiente apartado, se pormenorizard el andlisis de los resultados, donde se presentara
el analisis de los datos de la investigacion, los cuales responderan al problema, objetivo general y

especificos planteados al inicio de este documento.

Analisis de resultados
Esta seccion muestra los resultados mas relevantes del estudio, los cuales se presentan en

graficos para facilitar la lectura de estos, los cuales fueron recolectados por medio de una encuesta



aplicada a cincuenta y dos lideres de las areas de talento humano y tecnologia de la informacion
que, trabajan en organizaciones multinacionales con puestos en TI de la provincia de Heredia.

Es conveniente detallar los datos demograficos de los encuestados como se menciond con
antelacion, pertenecen a dos dareas de trabajo distintas: el 51.9% son lideres de talento humano,
conocido como Recursos Humanos, mientras el 48.1% son lideres en TI, quienes pertenecen a dos
generaciones, a la Generacion X y a los Millenials (Carvajalino, 2020), especificamente, el 42.3%
estan entre los 40 y 60 anos y el 57.7% tienen entre 27 y 39 afios. Por otra parte, el 61.5% son
mujeres, mientras el 36.5% son hombres, un 2% prefirié6 no responder esta pregunta. El nivel
académico es el ultimo dato demografico, el cual estd mas fraccionado en comparacion a los tres
aspectos anteriores; 40.4% poseen maestria o doctorado, el 26.9% una licenciatura, el 25% son
bachilleres universitarios y, un 7.7% poseen una educacion de nivel técnico o para universitario.

Asimismo, es apropiado mencionar el objetivo principal del estudio para esbozar el analisis
de los datos bajo esta linea. Este busca examinar, desde la perspectiva de las direcciones
estratégicas, tanto de talento humano, como de tecnologias de la informacién, las posibles
recomendaciones para incentivar la participacion de la mujer en posiciones de TI.

Impulsar la participacion de las mujeres en este tipo de roles es una accion estratégica de
las organizaciones para asegurar el flujo de talento, considerando muchos pronosticos de escasez
de personal calificado dentro de pocos afios, por ejemplo, “/la ‘MIT Technology Review’ publico en
2019 que para el 2028 habra 4.6 millones de puestos de trabajo sin cubrir por falta de
habilidades” (Méndez S. , 2021). Por lo tanto, es relevante identificar los aspectos en torno a la
participacion femenina y describir las competencias del mercado laboral para sugerir las posibles
recomendaciones para promover las carreras en TI entre las mujeres.

De esta manera, para el primer objetivo especifico de identificar los factores que, segun las
dependencias de direccion estratégica organizacional pueden incentivar una mayor participacion

de las mujeres en posiciones de tecnologia, se encuentra que mas de la mitad de los participantes



indican que sus empresas si cuentan con programas de desarrollo que incentivan la participacion de
la mujer en posiciones de TI (ver figura 1). Mientras el 21.2% indica completamente lo opuesto e
igual porcentaje dijo que a pesar de ser lideres no lo sabian, lo cual no asegura que sus
organizaciones carezcan de estos programas.

Figura 1

Incidencia de programas para incentivar la participacion de la mujer en puestos de TI en las organizaciones de
servicio

B Si cuentan con programas
m No cuentan con programas

Desconocen si existen
programas

Nota: Los programas de desarrollo se refieren a iniciativas internas activas durante el primer cuatrimestre 2021.

Sin embargo, llama la atencion lo que se encuentra en el siguiente grafico (figura 2), el cual
indica que el 71.2% de los lideres tiene claro que sus organizaciones si miden las tasas de
diversidad de género en las posiciones de T1. Es decir, un 13.5% mas sobre aquellos que aseguran
que sus empresas no tienen programas para motivar la participacion de las mujeres en tecnologia,
pero si miden su desempefio en esta area. Muchos menos reportan que no cuentan con estas

métricas — 7.7%; mientras que el 21.2% sigue indicando que no lo saben.



Figura 2
Utilizacion de indicadores para medir la tasa de diversidad de género en roles de TI

B Si, tenemos indicadores

B Desconozco si se utilizan
indicadores

No contamos con ningun
indicador

Nota: El grafico representa informacion relevante para el primer cuatrimestre 2021.

También, el 84.6% esta de acuerdo con que fomentar la equidad de género hace a las
empresas mas productivas, no obstante, la figura 3 permite ver que el 65.4% de ellos manifiesta
que es dificil o muy dificil contratar mujeres en TI y tan solo un 13.5% dice que es nada o poco

dificil de hacerlo.

Figura 3
Percepcion de nivel de dificultad para contratar a mujeres para puestos en TI, primer cuatrimestre 2021
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Nota: La escala para determinar el nivel de dificultad para contratar a mujeres en TI fue de uno a cinco, siendo uno

algo nada dificil y siendo cinco algo muy dificil.

Referente al segundo objetivo especifico que persigue describir las competencias del
mercado laboral para promover la participacion de las mujeres en posiciones de TI, se halla que
el 76.9% percibe que no hay suficientes candidatas postulantes en el mercado laboral para sus
puestos de TI (ver figura 4). Por otra parte, el 15.4% dijo que eran las insuficientes competencias
interpersonales la razon causante de la baja participacion femenina en las posiciones técnicas en el
pais y, solamente el 7.7% indic6 que eran las pocas competencias técnicas de las candidatas.

Figura 4
Razones de la baja participacion femenina en posiciones de TI, primer cuatrimestre 2021

B Insuficiente cantidad de
candidatas postulantes

B Competencias interpersonales
insuficientes

Competencias técnicas
insuficientes

Nota: el grafico representa la opinion de los encuestados sobre tres razones especificas dadas como respuesta a la baja

participacion femenina en TI.

Ahora bien, el siguiente grafico (Fig. 5) muestra que poco menos de la mitad de los
participantes consideran que el reclutamiento externo, como portales profesionales de empleo, es la
mejor fuente para atraer a candidatas competentes a sus vacantes de TI, otras personas (44.2%)

piensan que los programadas de referidas son mads efectivos y, solamente un 5.8% de los



encuestados considera que el reclutamiento interno es la mejor fuente de postulantes. Una persona
propuso una feria interna especifica, sin embargo, no brindé mas informacion al respecto.

Figura §
Mejor fuente para atraccion de candidatas para posiciones en T

1.9%

B Reclutamiento externo

B Programa para referir
candidatas

B Reclutamiento interno
Ferias internas especificas

Nota: El grafico representa informacion relevante para el primer cuatrimestre 2021.

La figura 6 introduce un hallazgo interesante, relacionado con el nivel de responsabilidad que
los encuestados asignaron a diferentes actores sociales con el incentivo de la participacion de las
mujeres en el campo de la tecnologia digital. El 42.3% considera que cada mujer es la responsable
principal, no obstante, un 30.8% indicd que es la empresa privada. Como segundo responsable,
figuran los padres de familia con un 32.7%, aunque el 26.9% dice que es el gobierno costarricense.

El tercer responsable es la academia, con el mayor porcentaje de acuerdo entre los participantes
—44.2%. El cuarto responsable se considera al gobierno con 28.8%, sin embargo, el 26.9% afirma
que son los padres; y como menor responsable, se presume al gobierno y a la empresa privada,

ambos con un 25% cada uno.



Figura 6
Actores sociales y su nivel de responsabilidad, primer cuatrimestre 2021
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Nota: La escala dada fue de uno a cinco. Uno representando el mayor responsable y cinco el menor responsable en esta

tarea. Los participantes podian asignar un niimero Unico a cada actor social.

Otro aspecto encontrado en los datos de la figura 7, muestra que, aunque el 36.5% de los
participantes reporta que sus organizaciones tienen un programa impulsado por algin ente privado
o publico que promueve la participacion de la mujer en posiciones de TI, solamente tres sefialaron
a entidades externas, el resto menciono iniciativas internas, lo que evidencia la ausencia de un
esfuerzo conjunto del sector.

Ademads, la encuesta indica que el 44.2% dijo que no cuentan con ningin programa activo
y, nuevamente casi un 20% indica que no saben si su organizacion trabaja o no con entidades
externas para asegurar un flujo consistente de candidatas competentes para sus puestos en

tecnologia.



Figura 7
Organizaciones con programas impulsados por entidades externas que promueven los puestos de Tl entre las mujeres,

primer cuatrimestre 2021

H No
mSi
No sé

Nota: Las entidades externas pueden ser gubernamentales, semi privadas u ONGs.

En cuanto al tercer objetivo especifico que, busca sugerir las recomendaciones que
incentiven mayor participacion de las mujeres en posiciones de TI en empresas multinacionales, se
encuentra que a pesar de que solo el 30% considera que la empresa privada tiene una alta
responsabilidad en el aumento de la participacion femenina, la gran mayoria (94.2%) exteriorizd
que si consideran que el sector puede motivar a las nifias y jovenes a elegir carreras en tecnologia,
mientras que solo el 3.8% reportd no saber como lo podrian hacer y un 1.9% dijo que esta tarea es

muy dificil de hacer (ver figura 8).



Figura 8
Capacidad de las organizaciones de motivar a las nifias y jovenes a elegir carreras en el area de Tl
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® Si lo podrian hacer
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Nota: El grafico representa informacion relevante para el primer cuatrimestre 2021.

Del mismo modo, se detalla en la figura 9 que casi el 100% de las personas del estudio
estan de acuerdo con que el Gobierno de Costa Rica deberia realizar mas campafias para incentivar
la participacion de las mujeres en carreras de TI, algo contrastante con los resultados vistos en la
figura 6, donde mayor cantidad de encuestados lo designaron como cuarto responsable en la lista

de los cinco actores sociales.



Figura 9
Opinion de si el gobierno debiera realizar mas campariias para incentivar la participacion femenina en carreras de TI
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Nota: El grafico representa informacion relevante para el primer cuatrimestre 2021.

Por ultimo, en el grafico 10 se presentan las soluciones que presumen incentivar la
participacion de las mujeres en posiciones de TI. El 61.5% expresa que la clave es iniciar en
edades tempranas la introduccion de la tecnologia, tanto los padres de familia como los docentes
desde preescolar hasta secundaria.

El 21.2% opina que la solucion estd mas dirigida a las alianzas que la empresa privada
pueda hacer con otros sectores como el publico, la academia - institutos técnicos, universidades y
otros. También, el 9.6% considera que otorgar becas es el mejor medio, sin detallar quién seria el
patrocinador. En menor medida se hallan los programas comunitarios para construir habilidades

técnicas y, solamente una persona indica que no sabe que responder.



Figura 10
Posibles soluciones para incentivar la participacion de las mujeres en posiciones de TI

Nosé 1.9%
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Nota: El gréafico representa informacion relevante para el primer cuatrimestre 2021.

En definitiva, se concluye que es una necesidad del sector atraer mas mujeres al campo de
TI para que desarrollen carreras profesionales, para maximizar la productividad a través de la
diversidad de género. Ahora bien, la solucién para aumentar la participacion femenina viene de
multiples frentes, como un esfuerzo conjunto desde los hogares, las escuelas, colegios,
universidades, comunidad y las organizaciones; para dar a conocer TI y capturar el interés de nifias
y jovenes.

La revolucion digital esta creando nuevas necesidades en el campo laboral, si Costa Rica y
los diferentes actores se unen para hacer el cambio, el pais aumentara el nivel de empleabilidad de
la poblacion, impactando a mujeres y hombres.

El siguiente apartado expone las conclusiones y recomendaciones de este estudio, a partir
de los hallazgos contrastados con el material incluido en referencias bibliograficas y en armonia

con los objetivos planteados para responder al problema inicial.



Conclusiones y recomendaciones

Este estudio tiene una limitante de tiempo importante, por lo que se enmarca en sugerir las
recomendaciones para incentivar la participacion de las mujeres en TI, pero no en su ejecucion.

Primero, se identifican varios factores que promueven esta participacion, lo que
corresponde al primer objetivo especifico y se detalla que la gran mayoria de las organizaciones
son conscientes de la diversidad de género, porque tienen métricas para medir su rendimiento en
funcion a este indicador. Sin embargo, no de igual manera acompafan la consecucion de estos
objetivos con programas formales que incentiven su estrategia de diversidad e inclusion.

Como recomendacion, las organizaciones deben seguir estableciendo objetivos de
diversidad de género; al alcanzar esta meta generan acciones para incentivar interna y
externamente la participacion de las mujeres en TI, pero lo mds importante es que deben de
involucrar a todos los lideres de la organizacion, porque ellos deben de conocer los programas
existentes para que los transmitan a otros niveles organizacionales y asi, estas iniciativas sean
artefactos y ceremonias que fijan y crean una cultura corporativa de inclusion y diversidad, en este
caso, de género.

En cuanto a las competencias del mercado laboral, se concluye que hay insuficientes
postulantes femeninas, no obstante, las empresas siguen dirigiendo sus esfuerzos de atraccion de
talento hacia el exterior. Particularmente, las empresas no notan una responsabilidad directa en las
universidades y centros de estudios (la academia) que, puede capacitar mas mujeres en areas
tecnologicas, para el 2017 hubo 2,531 graduandos en TI y solo el 33% correspondidé a mujeres
(CINDE, 2020).

Entonces se recomienda que las organizaciones sean mas activas en la generacion de
habilidades y competencias técnicas a través de capacitaciones para el personal existente, en otras
palabras, generar programas de formacion interna — semilleros. También, debe de establecer

alianzas con otros actores sociales porque se requiere de un esfuerzo integral para incentivar a las



mujeres en TI. Involucrar a la academia para la formaciéon de las nifias y sus padres, incluir la
ciencia y tecnologia desde el preescolar, ajustar sus programas a las necesidades reales de mercado,
asi como el gobierno para crear programas de becas que motiven estas carreras.

En relacion con el tercer objetivo, se desprende que el sector sabe que puede impactar
positivamente a las nifias y jovenes para interesarlas en la tecnologia, también esperan que el
gobierno invierta en campanas para reeducar a la poblacion y genere becas para la readecuacion de
habilidades digitales. Igualmente, que los padres de familia y la academia cumplan su papel de
crear y promover habilidades en las nifias que rompan el paradigma de roles en las carreras
profesionales.

En conclusion, se requiere de un ente que tome un rol mas protagdnico en orquestar los
esfuerzos en el sector. CINDE ya esta realizando acciones especificas en la readecuacion de
habilidades y creacion de sinergia entre las empresas y academia, pero es necesario un esfuerzo
mas agresivo de los actores: la familia, la academia, las empresas, el gobierno y usted. ;Cudl es su

aporte en el tema?
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Anexos

Anexo 1. Encuesta

Encuesta dirigida a: directores y lideres de los departamentos de tecnologia (TI) o capital humano
que trabajen en organizaciones multinacionales del sector de tecnologias digitales.

Objetivo general del estudio: serd el de analizar las posibles recomendaciones desde las
dependencias de direccion estratégica organizacional para incentivar la mayor participacion de las
mujeres en posiciones de tecnologia en organizaciones de tecnologias digitales en Heredia en el
corto plazo.

Tema de la investigacion: Recomendaciones desde las dependencias de direccion estratégica
organizacional para incentivar mayor participacion de las mujeres en posiciones de tecnologia en

organizaciones multinacionales de tecnologias digitales en Heredia, en el corto plazo.



Encabezado-presentacion de la encuesta: la siguiente encuesta tiene por objetivo analizar las
caracteristicas de las organizaciones multinacionales de tecnologia para incentivar mayor

participacion de las mujeres en posiciones de tecnologia.

Objetivo especifico 1: identificar los factores que segun las dependencias de direccion estratégica
organizacional pueden incentivar mayor participacion de las mujeres en posiciones de tecnologia

en empresas multinacionales de tecnologias digitales.

1. ;Cuenta su organizacion con programas de desarrollo que incentiven la participacion de las

mujeres en posiciones de TI?

2. (Cuenta su organizacion con indicadores que midan la tasa de diversidad de género en las
posiciones de TI?

a. Si, tenemos indicadores

b. No contamos con ningun indicador

¢. Desconozco si se utilizan indicadores

3. De 1 a 5, ;Cudl considera usted es el nivel de dificultad para contratar mujeres en

posiciones en el area de TI? Siendo 5 el nivel mas alto de dificultad



4. (Considera usted que fomentar la equidad de género en las organizaciones las vuelve mas
productivas en el mercado?
a. Si

b. No

Objetivo especifico 2: describir las competencias que requiere el mercado laboral para promover

la participacion de las mujeres en posiciones de tecnologia.

5. Utilizando la escala del 1 al 5, asigne el nivel de responsabilidad que cada uno de los
siguientes actores sociales tiene en el incentivo de la participacion de las mujeres en
posiciones de TI. Siendo 1 el mayor grado de responsabilidad.

a. Empresa privada

b. Gobierno Central

c. Laacademia

d. Los padres de familia

e. Lapersona

6. (Cual considera usted es la razon principal por la que hay baja participacion femenina en
las posiciones de TI en nuestro pais?

a. Competencias técnicas insuficientes

b. Competencias interpersonales insuficientes

c. Insuficiente cantidad de candidatas postulantes



7. ¢Cudl considera usted es la mejor fuente para reclutar candidatas competentes para las
posiciones en el area de TI?

a. Programa para referir candidatas

b. Reclutamiento interno

c. Reclutamiento externo, portales profesionales de empleo

d. Otro:

8. (Actualmente, esta involucrada su organizacion en al menos un programa impulsado por
algun ente privado o publico que promueva la participacion de la mujer en posiciones de

TI? Si su respuesta es si, indique cudl programa; si su respuesta es no, indique por qué no

Objetivo especifico 3: sugerir las recomendaciones que incentiven mayor participacion de las

mujeres en posiciones de tecnologia de las empresas en estudio.

9. (Cree usted que el Gobierno de Costa Rica deberia realizar méas campanas para incentivar
la participacion de las mujeres en carreras de TI?
a. Si

b. No

10. ;Considera usted que existen diferencias en las oportunidades laborales seglin género en la

industria de IT en Costa Rica?



11. ;Pueden las organizaciones motivar a las nifias y jovenes a elegir carreras en el area de TI?
a. Es muy dificil
b. No sabria como hacerlo

c. Sise podria hacer

12. ;Cudl considera usted es la mejor solucion para incentivar la participacion de las mujeres

en posiciones de TI? Por favor elabore a continuacion.

Perfil del encuestado
Area de trabajo actual

a. Tecnologias de la informacion (TI)

b. Capital Humano (RRHH)
Género:

a. Masculino

b. Femenino

c. Prefiero no responder
Rango de edad:

a. Menos de 26 afios

b. 27 -39 aios

c. 40— 60 afios

d. Mayor a 61 afnos

e. Prefiero no responder

Grado académico mayor

a. Bachiller de secundaria



b. Educacion técnica o para universitaria
c. Bachiller universitario
d. Licenciatura

e. Maestria o doctorado

Resultados completos de la encuesta

52 respuestas

1. De 1a b, ;Cual considera usted es el nivel de dificultad para contratar mujeres en
posiciones en el area de TI7 Siendo 5 el nivel mas alto de dificultad

532 respuestas

20

20 (38,5 %)

15
14 (26,9 %)

10 11 (21,2 %)

2. ;Cuenta su organizacion con programas de desarrollo gue incentiven la participacion de
las mujeres en posiciones de TI7

52 respuestas

®si
® No
O Mo sé




3. jActualmente, esta involucrada su organizacion en al menos un programa impulsado por algun
ente privado o publico que promueva la participacion de la mujer en posiciones de TI17 Sisu
respuesta es si, indique cual programa; si su respuesta es no, indigue por qué.,

532 respuestas

No

Si

N/A

No, porque ain no se ha formalizado, pero estamos en conversaciones con CINDE
Si

No se

No.

Si. Hay incentivos extra por referir mujeres

Women on IT

Women in Experian
Si, programas de AED y los ODS
Si, SWE = Society of Women Engineers

No. Se piensa iniciar programas. Me parece que no hay alguien interno responsable de dar seguimiento e
incentivar estos programas

No porque es un equipo grande y solo hay 3 mujeres
Women in tec

si - DigiGirlz

Igualdad de género

No



No, no conocemos ningun programa referente al tema.
No ha sido necesario
No. No tenemos dicha iniciativa en mi sitio de trabajo. Seria interesante comentarlo.

Scotiabank tiene el programa WINS que promueve la equidad de posiciones gerenciales asignadas a
mujeres y esto incluye TI.

no se

Si, no recuerdo el nombre perdén

Si se busca contratar un ndmero de mujeres en cada vacante
Si, Rocket Girls

Desconozco.

No estay muy seguro que tengamos alguno asi

Rocket girls

No. Mo sé

No, no lo sé



4. ;Cuenta su organizacion con indicadores gue midan la tasa de diversidad de genero en las
posiciones de TI?

52 respuestas

e | . @ Si, tenemos indicadores
No contamos con ningun indicador @ No contamos con ningun indicador
4 (7,7%) @ Desconozco si e utilizan indicadores

5. ;Considera usted que fomentar la equidad de género en las organizaciones las vuelve mas
productivas en el mercado?

52 respuestas

@ si
® No




4. Utilizando |la escala del 1 al 5, asigne el nivel de responsabilidad que cada uno de los
siguientes actores sociales tiene en el incentivo de la participacion de las mujeres en
posiciones de Tl. Siendo 1 el mayor grado de responsabilidad.

N BNz e EE4 S

20

10

0
Empresa privada Gobierno Central La academia Loz padres de familia La
4 3

7. ;Cuél considera usted es la razon principal por la que hay baja participacion femenina en
las posiciones de Tl en nuestro pais?

52 respuestas

® Competencias técnicas insuficientes

@ Competencias interpersonales
insuficientes

@ Insuficiente cantidad de candidatas
postulantes




8. ;Cual considera usted es la mejor fuente para reclutar candidatas competentes para las
posiciones en el area de TI7

52 respuestas

@ Programa para referir candidatas
@ Reclutamiento interno

@ Reclutamiento externo, portales
profesionales de empleo

@ Ferias internas especificas

9. ;Cree usted que el Gobierno de Costa Rica deberia realizar mas campanfas para incentivar
la participacion de las mujeres en carreras de TI7

52 respuestas

@ si
® Mo




10. ;Considera usted que existen diferencias en las oportunidades laborales segun género en
la industria de IT en Costa Rica?

52 respuestas

@ si
® Mo

11. ; Pueden las organizaciones motivar a las nifias y jovenes a elegir carreras en el area de TI?

532 respuestas

@ Es muy dificil
@ Mo sabria como hacerlo
@ Si se podria hacer




12. ;Cual considera usted es la mejor solucion para incentivar la participacion de las mujeres en
posiciones de TI? Por favor elabore a continuacion.

52 respuestas

Crear programas que comunitarios para incentivar y ensefiar skills
Informacion clara y directa con ejemplos reales

Becas

Campanas de participacion en puesto solo para mujeres en IT
Educacidn desde preescolar

Considero que se necesita romper paradigmas desde la infancia de las nifias, los padres necesitan
empoderar a las nifias y remover esterectipos de género para escoger carreras, ya que tanto mujeres
como hombres poseen capacidades y habilidades para el drea tecnologica

Educacidn desde primaria

Talleres de IT en edades escolares y colegiales para motivar su participacion

Empezar por la educacién y romper paradigmas
Incentivo de los padres y profesores

Dar a conocer las opciones para carreras en Tl que existen y brindar experiencias en el area desde la
escuela o colegio, que es cuando la persona va formandose un criterio de qué carrera elegir

Reforzar desde la temprana edad, pre-escolar, escuela y colegio la formacion en areas tecnicas
Nlidea
Darles mas oportunidad de capacitacion como becas e incentivos

Ensefiarles desde primaria las opciones/variedades de ramas en las wue se pueden especializar, talleres,
actividades para motivarlas

Brindar becas



Empoderamiento y ruptura de paradigmas
Generar planes desde la escuela primaria que incentive la educacion en Ti
Motivacidn

Educacion de equidad de género desde el hogar y la comunidad, asi como programas educativos para
formacion de empresas privadas y publicas en el tema.

Hacerlas ver que pueden aportar mucho

Desde el colegio incentivar programas de nuevas tecnologias, nube, datos, programacion etc
Programas de crecimiento a tempranas edades donde se motive e incentive su participacion a futuro
Salarios competitivos y despertar interés por la tecnologia

Incentivar desde la escuela a las nifias a interesarse en temas de Tl

Empoderamiento y adaptabilidad al cambio
Incentivarlas a qué estudien carreras técnicas

Derribar costumbres y creencias de que las mujeres no son acordes para programas de Tecnologia de
Informacion.

Incentivar a las Mujeres a que tengan Carreras en IT

Eliminar estereotipos, acceso a becas ya que muchas mujeres tienen que costear sus estudios en trabajos
no relacionados con Tl en el proceso de su formacion universitaria.

Educar desde tempranas edades y eliminar los tabues
Desde las escuelas y colegios

Fomentar cultura diversa, programas académicos llamativos, procesos inclusivos



Se debe incentivar el estudio de carreras técnicas por parte de mujeres

Coordinacion de entes como CINDE, con organizaciones privadas y sector publico para promover puestos
de trabajo y programas de desarrollo de habilidades técnicas con énfasis en el eje de género

Se pueden hacer campafias para incentivar la incorporacidn de la mujer en estos campos pero no creo que
sea un tema de género. Creo que va mas al interés que tengan en los temas que envuelven a esta industria

Empezamos por la educacién primaria y colegios técnicos.
Educacion temprana

Educacion desde la nifiez

Desde la escuela

Desde pequefios

Con mas programas que estén dirigidos a nifias y jévenes en tecnologia. También la creacidn de puestos
que permitan a las mujeres balancear sus intereses en tecnologia, y las usuales tareas de su vida
personal.

Programas de capacitacion
Iniciar educacion desde edades tempranas
Iniciar en edades tempranas

Mediante redes



Informacion demografica

Area de trabajo actual

52 respuestas

@ Tecnologias de la informacion (T1)
@ Talento Humano (RRHH)

Genero

52 respuestas

@ Femenino
@ Masculing
@ Prefiere no decirlo




Rango de edad

52 respuestas

@ Menor a 26 afios

@ 27-39 anos

© 40-60 afos

@ Mayor a 1 afios

@ Frefiero no responder

Grado academico mayor

52 respuestas

@ Eachiller de secundaria

@ Educacion técnica o para universitaria
@ Bachiller universitario

@ Licenciatura

@ Maestria o doctorado




Anexo 3. Certificacion de Filologa Vilma Sanchez

L ML Vb et Fondon Cosin
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A QUIEN INTERESE

Yo, Vilma Isabel Sanchez Castro, Master en Literatura Latinoamericana,
Bachiller y Licenciada en Filologia Espafiola, de la Universidad de Costa Rica;
con cédula de identidad 6-054-080; inscrita en el Colegio de Licenciados y
Profesores, con el carné N® 00367 1, hago constar que he revisado el documento
completo y aprobado por el tutor y los lectores. Y he corregido en él los errores
encontrados en ortografia, redaccion, gramatica y sintaxis. El cual se intitula

RECOMENDACIONES DESDE LAS DEPENDENCIAS DE DIRECCION
ESTRATEGICA ORGANIZACIONAL PARA INCENTIVAR MAYOR
PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN POSICIONES DE TECNOLOGIA EN
ORGANIZACIONES MULTINACIONALES EN HEREDIA, EN EL CORTO
PLAZO

KAROL SANTAMARIA CORDOBA

LICENCIATURA EN COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
ULACIT

Se extiende la presente ceriificacion a solicitud de la interesada en la ciudad de
San José a los veinte dias del mes de abril de dos mil veinte y unc. La fildloga no
se hace responsable de los cambios que se le introduzcan al frabajo posterior a
SU revision.

I 7 r ]
RLL Wi @l Sanchiy Casiro
Master an Lileralura Latinoamencana, UCR
Bachiler y Licenciada en Ficlogla Esp. UCR

Cédula 600540080-Canre DI36T1

Teléfonos 2227-8313. Cel 8994-76-93  Apartado 563-1011 ¥ griega
Correo electronico. vilma_sanchez@hotmail com-info@chavesysanchezfilologos
Pagina Web: Chaves y Sanchez filologos
Waze Chaves y Sanchez filologos
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