cién y en la empresa. Esta revi-
sibn abord6 aspectos como el
lenguaje, la metodologia, los ob-
jetivos y los contenidos, de modo
que se procure una visioén inclu-
yente de mujeres y hombres en
€S0s aspectos.

Reconociendo el importante pa-

pel del personal docente, se les

asesoro a través de:

* Una charla sobre Curriculo
Oculto

* Un curso a distancia que abor-
d6 temas como Sexo-Género,
Género como realidad, teoriay
enfoque, Género en la Forma-
cion Profesional, Género en la
Industria Grifica, Género y Le-
gislacion

* Un taller sobre Género y Ade-
cuaciones Curriculares, con
perspectiva de género.

Programa FORMUJER ¢ Convenio INA-BID:
Sede Central Francisco J. Orlich, altos Auditorio Wilchez, La Uruca.
Telef: (506) 210-6493 / Fax: (506) 232-3676 / Apdo. Postal 5200-1000
San José, Costa Rica / Direccion electrénica:inabidformujer@ina.ac.cr

v‘i’r" "2‘;»1
gonyy
\saad ;
CINTERFOR

Dichas asesorias, ademis de pro-
mover una reflexién importante
en torno a los papeles de mujeres
y hombres en la realidad y en el
sector de la Industria Grifica, lle-
varon al desarrollo de investiga-
ciones, de actividades de sensibi-
lizacién y a la revisién curricular,
involucrando en la experiencia a
docentes y estudiantes.

La labor realizada por los com-
ponentes de Enlace con Sector
Empresarial y de Desarrollo Cu-
rricular del Programa FORMU-
JER, INA/BID, estreché los lazos
entre el Nucleo de la Industria
Grifica y el sector serigrifico. Lo
cual evidencia el importante pa-
pel desarrollado por el INA/BID
al fortalecer esta vinculacion,
que lo convirtieron en un inter-
locutor vilido entre el INA y es-

Programa de Cooperacion Técnica del BID

te sector empresarial, con una
gran labor de convocatoria que
permitirdn realizar sesiones de
validacién posteriores con el
sector serigrafico.

Todo este proceso de trabajo con-
junto con el Nucleo de Industria
Grifica y el sector empresarial, se
traduce en una importante expe-
riencia de incorporacién de crite-
rios de equidad e igualdad de
oportunidades para mujeres y
hombres en el sector de la Indus-
tria Grifica, de forma tal que se
refuerza el proceso de incorpora-
ci6én gradual de mujeres con una
curricula incluyente, con perso-
nal docente que maneja pedago-
gias para el trabajo con grupos
mixtos y con empresas abiertas a
la incorporaciéon de mujeres en el
sector.

Produccion Ejecutiva: Ileana Ramirez * Diseno: Ileana Ramirez y Grafito
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Formacién y Oportunidades

El Reto de la Igualdad
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as condiciones de empleabilidad de las

mujeres y de los hombres presentan

diferencias, muchas de ellas originadas
en los procesos de socializacion y reforzadas
por la formacién que reciben.

Cuando se insertan en el mercado laboral,
mujeres y hombres encuentran limitaciones
para incorporarse en actividades econémicas
que han sido definidas como propias de uno
u otro sexo. Ademas, generalmente las ocu-
paciones tipificadas como “femeninas”, son
las de menor innovacién tecnoldgica, menor
rentabilidad y mas rezagadas en la economia.

Incidir en la formacion profesional, desarro-
llando condiciones para que tanto las ireas
de formacién, como el mercado de trabajo
estén abiertos a la participacion de hombres
y mujeres en cualquier tipo de actividad, es
un reto permanente.

En Costa Rica el Instituto Nacional de
Aprendizaje, INA, es la instancia ejecutora
del Programa Regional de Cooperacién Téc-
nica del BID Fortalecimiento de la Forma-
cion Profesional de las Mujeres de Escasos
Recursos, FORMUJER. La accién del Progra-
ma FORMUJER, INA/BID, se orienta princi-
palmente al fortalecimiento institucional del
INA, para incorporar la perspectiva de géne-
ro tanto a nivel de politicas, programas, ser-
vicios y acciones formativas.

De este modo, se promueven condiciones
de equidad de género en el sistema de for-
macion profesional del INA, que contribu-
yan, en el futuro, a la igualdad de oportuni-
dades de mujeres y hombres para acceder a

il
INSTITUTO NACIONAL
DE APRENINZAJE

la formacién profesional y su posterior in-
sercion en el mercado de trabajo.

La vinculacién con el sector empresarial es
clave para consolidar el proceso de incorpo-
racion de mujeres y hombres en condiciones
de equidad en los diferentes sectores de la
economia nacional.

Los esfuerzos nacionales en pro de la igual-
dad de oportunidades, tanto del gobierno
como de la iniciativa privada, no tendrian
sentido alguno si no logran traducirse en
una participacion de la mitad de la pobla-
cién costarricense en el aumento de la com-
petitividad y el desarrollo del pais. La em-
presa privada juega un papel fundamental
en el logro de un acceso igualitario y condi-
ciones equitativas de empleo para las muje-
res costarricenses.

Con esta publicacién queremos resaltar el
compromiso que comparten el Instituto Na-
cional de Aprendizaje con su Programa FOR-
MUJER, INA/BID, y el sector empresarial, en
una accién conjunta por lograr mejores con-
diciones de formacién profesional e inser-
cioén laboral para nuestras mujeres y nues-
tros hombres.

En esta primera edicion del Enlace Empresa-
rial, queremos compartir con ustedes un ex-
tracto de la charla Vinculacion de la capaci-
tacion técnica y el sector productivo. Nue-
vas tendencias internacionales, impartida
por la especialista Nina Billorou.

Patricia Cardenas
Coordinadora Nacional
Programa FORMUJER.



Vinculacion de la capacitacion técnica y el sector productivo. Nuevas tendencias internacionales

Nina Billorou
Consultora internacional en
competencias laborales

El enfoque de la competencia labo-
ral surge como respuesta a las ten-
dencias de cambio que se han ido
dando en las dltimas décadas en la
economiay en el sector productivo.
El concepto de competencia impli-
ca la necesidad de asumir la respon-
sabilidad de una situacién profesio-
nal y de adoptar las iniciativas que
correspondan. Es competente
quien sabe resolver una situacion
profesional, de ser posible de ma-
nera autébnoma, en funcioén de los
objetivos que le fueron confiados.
En el caso de que el problema sea
tan complejo que no pueda resol-
verlo la persona por si sola, se espe-
ra que sepa apelar a una red de re-
laciones para alcanzar los objetivos.

Las competencias laborales
Las competencias laborales son el
conjunto conocimientos, habilida-
des y actitudes que la persona po-
ne en juego adaptativamente du-
rante el despeno de una funcién
productiva.

En materia de competencias hay
una gran diversidad de interpreta-
ciones y puntos de vista, pero hay
elementos ejes que son comunes.
Ellos tienen que ver con la consi-
deracién de una actividad produc-
tiva en la que la persona pone en
juego una multiplicidad de capaci-
dades (no solamente técnicas sino
actitudes y aspectos que tienen
que ver con lo social, lo relacional,

lo metodolégico, con las formas
en las que organiza su pensamien-
to, etc.) que se combinan para al-
canzar determinados resultados
en el Aambito del trabajo.

Las competencias laborales se
evidencian a través del desempe-
no en una situacién laboral real.
Asimismo, las competencias de-
ben ser transferibles; es decir, no
basta con que la persona sea ca-
paz de resolver una situacién la-
boral en determinado contexto y
que luego, en otra situacién, ya
no sepa qué hacer. Si la persona
ha adquirido esa capacidad, si es
competente, debe ser capaz de
transferir sus conocimientos a
contextos similares y de resolver
las situaciones.

{Cual puede ser la utilidad
de las diversas aplicaciones
de la competencia laboral?
Primero, contribuyen a desarrollar
la empleabilidad de trabajadores y
trabajadoras en la medida en que
se pueden identificar sus necesi-
dades asi como las funciones que
se piden en determinado rol ocu-
pacional, para formarse y prepa-
rarse con respecto a lo que se esta
demandando.

Segundo, identificar las compe-
tencias necesarias en las funciones
ocupacionales y reconocer las
competencias que la persona tie-
ne son dos factores que contribu-
yen a facilitar la empleabilidad.
Por ejemplo, no es lo mismo decir
que una persona cursé 200 horas

organizativos en las empresas

funcién productiva

¢Qué son las competencias laborales?
» un instrumento de analisis del trabajo
» con una condicion: dar cuenta de los cambios tecnoldgicos y

» una definicion: son el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes
que la persona pone en juego adaptativamente en el desempefio de una

de capacitacion, a que se diga: “es-
ta persona es capaz de lograr tales
cosas y las demostr6 de una mane-
ra que es confiable para las empre-
sas, la poblacion trabajadora y las
instituciones de formacién”.

Por otro lado, contribuye a la efica-
cia de las politicas de capacitacion
y empleo, porque permite detec-
tar las necesidades de capacitacién
de las empresas. Para las institu-
ciones de formacién profesional
posibilita dar contenidos pertinen-
tes y evaluar el impacto de esa ca-
pacitacion y formacién, a través,

¢Para qué las competencias

laborales?

» porque contribuyen a la
empleabilidad de las/os
trabajadoras/es

» la productividad de las
empresas

» la transparencia del mercado
laboral

» la eficacia de las politicas de
capacitacion y empleo

por ejemplo, de procesos de certi-
ficacion con un estandar claro.

El enfoque contribuye asimismo a
la productividad de las empresas
porque permite identificar clara-
mente cuales son las necesidades
en materia de recursos humanos y
permite optimizar el desempeno
de esos recursos humanos.

La caracteristica de ser un enfoque
personalizado, diferenciado, que
reconoce a las personas y a sus rea-
lidades concretas, abre oportuni-
dades para potenciar las capacida-
des de los hombres y las mujeres:

* Por la importancia de la perso-
na que aprende: especificida-
des, fortalezas y debilidades, ac-
ciones formativas diferenciadas.

* Permite un aprendizaje al ritmo

de cada uno. La constante es el
resultado a obtener, el tiempo
es la variable.

* Las personas son competentes
de acuerdo con estindares. Son
la transparencia del mercado de
trabajo.

* Implica una construccion colec-
tiva. Es necesario que en las eta-
pas de identificaciéon se tenga
en cuenta la participacioén y los
aportes de hombres y mujeres.

Competencia laboral desde la
perspectiva de género implica
considerar que todo aprendizaje
es social y que el desarrollo de las
competencias laborales esta me-
diatizado por nuestra socializa-
cién como hombres y mujeres. Al-
gunas competencias necesarias no
se ejercitan porque desde la ninez
se nos dijo: “eso no es para muje-
res o no es para hombres”. En
consecuencia, es imprescindible

romper con el viejo paradigma de
que los trabajos estian clasificados
de acuerdo con el sexo de la per-
sona, lo importante es contratar a
la persona que tenga mayores apti-
tudes y capacidades para desem-
penarse en un puesto de trabajo,
independientemente de si es un
hombre o una mujer.

Extractos de la charla realizada el
16 de marzo de 2001 en Costa Rica.

LR R R N R R N R R R N Ry N N R R RN N T R RN Y

La experiencia desarrollada con la industria grafica

Los esfuerzos por brindar igualdad
de oportunidades en el mundo
del trabajo ha sido parte de la ta-
rea conjunta del Instituto Nacional
de Aprendizaje, INA, y el Programa
Formacion Profesional para Muje-
res de Bajos Ingresos, FORMUJER,
INA/BID. En el marco de accién de
este Programa, durante el afno an-
terior, se realizaron diversas activi-
dades con el Nucleo de Industria
Grifica y con empresas del sector
de la Serigrafia.

La apertura del Nucleo de Indus-
tria Grifica y el apoyo de la Junta
Directiva de ASOINGRAF fue clave
para desarrollar diversas experien-
cias al interior del Nucleo tanto a
nivel docente y estudiantil, asi co-
mo con el sector empresarial.

Taller sobre

Competencias Laborales

El Programa FORMUJER, a través
de sus componentes Enlace con
Sector Productivo y Desarrollo
Curricular, ha impulsado una
fuerte vinculacién entre el Nucleo
de la Industria Grifica y el sector
serigrafico, en la definicién del
perfil profesional del sector y la
elaboracién de normas de compe-
tencia laboral a partir de las cua-

les se podra realizar el diseno cu-
rricular de los cursos de serigra-
fia. En el proceso participaron re-
presentantes de 10 empresas seri-
graficas y conté con la direccién
de la consultora internacional Ni-
na Billorou, especialista en el de-
sarrollo de sistemas de competen-
cia laborales.

Una de las conclusiones de esta ac-
tividad fue la necesidad de realizar
una sesion de analisis de la situa-
cién actual y futura de la serigrafia
costarricense, lo cual llevo al desa-
rrollo de un foro de caricter na-
cional, en el cual participaron 41
empresas del sector serigrafico,
denominado “Serigrafia, hoy y ma-
nana”.

Foro Nacional Serigrafia
Hoy y Maiana

Durante el Foro Nacional unas 80
personas analizaron las tendencias
actuales y futuras del sector y sus
implicaciones en la formacién pro-
fesional; asi como la realidad ac-
tual de las micro, pequenas y me-
dianas empresas del sector serigra-
fico. Se cont6 con la participacién
del Banco Nacional abordando el
tema del acceso al crédito al sec-
tor, ademas de la presentacion del

Programa PYMES del INA como al-
ternativa de capacitacion.

El evento contribuy6 con el forta-
lecimiento del Comité de Enlace
del Nucleo de la Industria Grafica
del INA con el sector empresarial,
dada la incorporacién del sector
de la Serigrafia en la Asociacion
Costarricense de la Industria Grafi-
ca, ASOINGRAF.

Uno de los resultados estratégicos
obtenidos durante el Foro es el re-
conocimiento de que en el sector
serigrifico no existen limitaciones
técnicas que dificulten o impidan
la participacion de las mujeres;
por el contrario, se visibilizé y re-
conoci6 la participacion femenina
en la industria grafica costarricen-
se. Ademas del fortalecimiento de
la comunicacién y la coordinaciéon
entre el INA y el sector serigrafico.

Importantes logros

Como parte de este esfuerzo con-
junto en el Programa FORMUJER,
INA/BID, e Industria Grifica, se lo-
gro la revision de la perspectiva de
género en nuevos programas y en
la modalidad de Formacién Dual,
en la que se combina el aprendiza-
je del estudiantado, en la institu-
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En esta segunda edicion de Enlace Empresarial, boletin
orientado a reforzar los vinculos entre el Programa
FORMUIER del INA y el sector empresarial, presentamos
informaciones que aportan elementos novedosos en relacion
con la construccion de la igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres en el mundo del trabajo.

F

M E gusta mucho que en los grupos de ejecuti-

vos con los cuales trabajo haya mujeres, no solo por el
toque femenino, el cual me complace desde mis resortes
mds primitivos, sino también por el componente femeni-
no. El toque es accesorio. El componente es esencial.

Hoy en dia estd bastante aceptado que tenemos dos
cerebros, uno izquierdo para sumar y restar, elaborar es-
trategias, aprender cdlculo diferencial y otro derecho pa-
ra entender una pintura, para disfrutar la musica, para
percibir el espacio y el mensaje que nos da un recinto.
Ambos cerebros estin unidos por un gran conjunto de fi-
bras nerviosas conocido como el cuerpo calloso. La cone-
xién entre ambos cerebros garantiza que sea posible rea-
lizar simultineamente funciones con ambos lados del ce-
rebro. Podemos escuchar miisica y conciliar la cuenta co-
rriente, podemos repasar una leccion de inglés e ir pintan-
do un cuadro. Segiin informaciones que he visto, ese con-
junto de fibras es mas robusto en el cerebro femenino que
en el masculino, lo cual, 2 juicio de algunos autores, hace
que la mujer pueda tener una vision mds amplia mientras
va elaborando sus acciones especificas, lo que en materia
gerencial implica que la tictica o el movimiento especifi-
co no la hacen perder contacto con la estrategia. Creo que
esto es la causa de la forma singular y diferente a 1a de los
varones, en que trabajan las mujeres. Claro que hay excep-
ciones, en ambos géneros, pero el trabajo de la mujer es
mis ordenado, mds concentrado, mis silencioso, yo diria
que mds efectivo.

Sin duda en todo esto entran en juego otros elemen-
tos. La mujer es mds paciente para enfrentarse a retos difi-
ciles. Los hombres nos sentimos heridos en nuestro amor

Ablrars Cedeio

* Publicado con la autorizacion expresa del autor
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propio cuando no podemos resolver algo. Estamos culturalmen-
te condicionados a ser fuertes y omnipotentes y cuando algo se
nos pone cuesta arriba nos frustramos mds prontamente. Las
mujeres también se frustran, pero su frustracion no lleva tan ra-
pidamente a comportamientos destructivos como el masculino.
El varén ficilmente sigue el camino de la ira y de las palabrotas.
En esto es bastante esclavo de la testosterona, a la cual puede
atribuirse la impetuosidad, irascibilidad, la audacia.

Quienes trabajan en educacién conocen de la tendencia de
las mujeres a no exhibir innecesariamente su talento en los gru-
pos mixtos. Por eso hasta se piensa en la conveniencia de gru-
pos exclusivamente femeninos. Mds o menos el condiciona-
miento cultural prevaleciente anda alrededor de que los hom-
bres no toleran ser superados por las mujeres, ni en el colegio,
ni en la oficina, ni en la casa. Las mujeres, por afios han sabido
incorporar como comportamiento una discreta forma de no ha-
cer resaltar sus puntos fuertes y le dejan el campo libre al va-
ron, quien si utiliza, al igual que pavorreal, toda la majestuosi-
dad de su cola o de sus puntos fuertes, incluso como una for-
ma de cortejo.

Esto, en las reuniones de niveles ejecutivos, hace que sea ne-
cesario que quienes conducen esas reuniones presten atencion a
invitar a las mujeres a dar ideas y opiniones porque de otra mane-
ra se las guardan para si. Y algo mds grave atin, como se despren-
de de esta anécdota. Hace afios formdbamos parte de un grupo de
entrenamiento en trabajo en equipo un conjunto de hombres y
unas pocas mujeres. En un determinado ejercicio, de pronto el
coordinador subray6 una idea externada por uno de los varones:
"Esto si que es una buena solucién". A mi lado, una dama estallo:
"Yo he dado esa idea dos veces durante los dos horas que hemos
estado aqui. Por qué a €l si se la escucharon y a mi no".

Fue un gran aterrizaje. No solamente las mujeres tienden a
no competir por el uso de la palabra y se cuidan de no mostrar
sus ventajas con respecto a los varones, sino que a veces plan-
tean cosas que los varones no escuchamos, ensordecidos por el
ritual de combate en que muchas veces convertimos nuestras
reuniones de trabajo, lo cual esti muy mal, como siempre que
los tambores opacan a los violines.



CUANDO se presenta la necesidad de

la sustitucion temporal de personal, en
algunas empresas esta situacion se perci-
be de manera desfavorable en el nivel de
gerencias y jefaturas. Cualquier tipo de si-
tuacion inesperada produce incertidum-
bre y por ende, es percibida de manera
negativa. Esto es una realidad en nuestras
organizaciones y que creemos puede ser
tratada de una manera no convencional.

El caso de las licencias por materni-
dad puede percibirse como una de estas
situaciones inesperadas dentro de la em-
presa, que pueden generar percepciones
negativas hacia las mujeres y a su dere-
cho como trabajadoras de gozar de la li-
cencia por maternidad.

En 1998, en la Gerencia de Opera-
ciones de Holtermann y Compafiia, nacié
una iniciativa a partir de la necesidad de
definir un nuevo esquema y una nueva
vision en relacion con el reto de como
responder positivamente al uso de las li-
cencias por maternidad, de manera tal
que ese derecho de la trabajadora no
afectara el desarrollo de las funciones
normales del puesto de trabajo y su en-
granaje con el resto del ciclo productivo;
0 que implicara inversiones econémicas
no presupuestadas con la contratacion de
recurso humano adicional.

Algunas personas de la organizacion
sentimos la necesidad de buscar una al-
ternativa innovadora a esta inquietud y
fue asi como dentro del Area de Operacio-
nes se estructurd un proyecto que consis
tid, inicialmente, en sustituir al personal
femenino que solicitaba la licencia por
maternidad, por personal proveniente de
alguno de los cinco departamentos que
conforman el area. De esta manera, la
primera experiencia ejecutada fue de una
compafiera de crédito sustituida por una
digitadora del Centro de AlImacenamiento
y Distribucion, la cual a su vez fue cubier-
ta por un colaborador de bodega, quien
recibié una induccion en digitacion y to-
mo el puesto.

El siguiente esquema muestra el

Una estrategia para enfrentar
AGREGANDO COMPETITVIDAD

contingencias laborales

A NUESTRAS EMPRESAS

(abian Gamboa, MBA Gerente do
ﬂ/&ma/wm’ do Holtorman Y Ca §A

El Programa FORMUIER, Convenio INA/BID, impulsa diversos foros
con representantes del sector empresarial con el propdsito de abordar
tematicas de actualidad que permitan mirar desde una vision renovada
y enriquecida la participacion de mujeres y hombres en el mundo del
frabajo. En el afio 2000 el Programa realizd una conferencia con el
sector empresarial en el que se expuso la experiencia desarrollada por
la Gerencia de Operaciones de la Empresa Holtermann y Compafiia,
en la creacion de nuevas formas de enfrentar las contingencias
laborales y buscar crear un ambiente laboral mas favorable a su
poblacion trabajadora femenina. En esta oportunidad Fabian Gamboa
comparte algunas reflexiones sobre el proceso generado en la

empresa, luego de que se realizd dicha conferencia

El esquema muestra el ciclo que ini-
cia en el Centro de Almacenamiento y
Distribucién (C.A.D.) e involucra perso-
nal de sus diversas areas.

El proyecto ha sido replicado en dife-
rentes situaciones y ha ampliado signifi-
cativamente la vision humanista de la

empresa al permitir institucionalizar la
participacion de las mujeres en la compa-
fila. La aplicacion del proyecto también
nos ha permitido asimilar una serie de
aprendizajes muy importantes para el de-
sarrollo organizacional, dentro de los que
podemos destacar los siguientes:

ESQUEMA DEL PROCESO

C.AD. CFICINAS CENTRALES
Desorrolio dol plon,
s e cheacién ¢ ocuerdo
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Waorda de ides o grups . — T
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proceso desarrollado:

digitodor [ 10 mecdios dios)

Esquema del proceso desarrollado en la Gerencia de Operaciones de Holtermann y Cia.




1. HEMOS APRENDIDO que una situacion vista en principio como
"normal” y poco interesante, valorada desde el costo-benefi-
cio para la compafiia, se convirtio en una propuesta suma-
mente llamativa que pudo ser vista desde otra perspectiva y
valorar los beneficios para las mujeres trabajadoras. Se ob-
tuvieron, ademas, resultados muy importantes para las per-
sonas trabajadoras y para la compafiia en varios dmbitos, in-
cluyendo el social y el econdmico. Se ha modificado la con-
cepcion de que la inversion social es un gasto.

2. A'PARTIR DE UNA IDEA que surge de la sensibilizacion ante un te-
ma como la maternidad en el trabajo, es posible generar
proyectos en beneficio de las personas y de la organizacion.
Por una parte, el hecho de cambiar la terminologia antes
utilizada de “incapacidad por maternidad” por "licencia por
maternidad” ha permitido sensibilizar a muchas personas
en la Compafiia hacia una percepcion mas positiva de este
derecho. Organizacionalmente, el ambiente de trabajo ha
mejorado, pues este cambio de visién ha provocado que las
licencias por maternidad no sean asumidas de manera ne-
gativa, Sino como una oportunidad para que personas de
otras reas se capaciten para nuevas funciones dentro de la
misma empresa.

3. LA APLICABILIDAD DEL PROYECTO Se extiende a otro tipo de con-
tingencias laborales, fomentando la movilidad horizontal y
permitiendo la complementariedad de la especializacion
con la multifuncionalidad dentro de la Gerencia de Opera-
ciones.

AS”V”SMO, consideramos que es fundamental resaltar los
beneficios que mediante este proyecto ha obtenido la empresa:

1. GENERACION DE UNA ESTRATEGIA innovadora para enfrentar las
contingencias laborales.

2. MEJORAMIENTO DEL AMBIENTE de trabajo al modificar la percep-
cion en torno a las licencias por maternidad y de otras simi-
lares.

3. FORTALECIMIENTO DEL CONCEPTO de innovacion del trabajo en
equipo dentro de las areas involucradas y desarrollo de los
conceptos de flexibilidad, eficiencia, organizacion flexible y
altamente competitiva, recurso humano bien capacitado,
adaptabilidad y competitividad.

4. OPCIONES REALES DE ASCENSO para las personas en un tiempo
relativamente corto y con una motivacion muy alta dentro
del grupo.

5. OTORGAMIENTO A LAS GERENCIAS Y jefaturas de un excelente po-
der de negociacion en situaciones de contingencia laboral.

6. MAYOR CONOCIMIENTO DEL RENDIMIENTO de los equipos de traba-
jo bajo condiciones especiales.

7. ReDUCCION TOTAL 0 PARCIAL del gasto adicional en el que normal-
mente se incurre. En el esquema tradicional, un proceso espe-
cifico de licencia por maternidad tiene un impacto adicional de
¢456.000, tomando como referencia un salario de ¢150.000.
Con el nuevo esquema de trabajo para la compafiia represen-
t6 un gasto miscelaneo de ¢15.000 en transporte. A este mon-
to habria que agregar el costo del proceso de capacitacion y de
coordinacion interna que se desarroll0.

8. EL PROCESO DE INDUCCION para cada puesto especifico implico
una inversion en capital humano que es reconocida por la
empresa como inversion social, en beneficio de la persona,
la empresa y de la sociedad.

9. LA EMPRESA tiene dos formas distintas de apoyar el derecho de
la mujer trabajadora frente a una licencia por maternidad:
cubriendo el costo de la contratacion de una persona susti-
tuta o invirtiendo recursos en la generacion de nuevas capa-
cidades de movilidad horizontal (multifuncionalidad) y ver-
tical en sus equipos de trabajos.

10. ComO LAS PERSONAS que sustituyen a las otras manejan los
procedimientos del &rea, los procesos de induccion son mi-
nimos y, en algunos casos, innecesarios, por lo que la inver-
sion se realiza directamente en la capacitacion para el pues-
to especifico.

11. MEJORAMIENTO EN LA EFICIENCIA Y el rendimiento de los depar-
tamentos al producirse el intercambio que genera mayor co-
nocimiento de las caracteristicas y naturaleza de las areas.

12. ADAPTACION DEL ESQUEMA a 0tro tipo de situaciones temporales.

Uno de los mayores retos en la ejecucion del proyecto fue el con-
vencimiento en todos los niveles de la necesidad de adoptar un
nuevo esquema de trabajo y hacer trabajo en equipo. Se busco
que las personas de las areas participantes en el plan asumieran
esto como una opcion de capacitacion y de colaboracion, que for-
talece a todas y a cada una de las mujeres y los hombres que con-
formamos esta empresa.

Para el Programa Formuijer, la experiencia de la
Gerencia de Operaciones de Holtermann y
Compaiiia ha logrado que la participacion de las
mujeres en el trabajo se intitucionalice de manera
que la filosofia empresarial se vea enriquecida con
esta perspectiva, con la cual se fortalece la
complementariedad de la especializacion con la
multifuncionalidad agregando valores a la
dinamica organizacional.
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I.OS Comités de Enlace son drganos de
consulta que coadyuvan a la consecucion
de los fines institucionales del INA, inte-
grados por representantes de la sociedad
civil, a saber, organizaciones empresaria-
les, laborales y comunales, asi como por
representantes de instituciones publicas y
por personal del INA.

Tipos de Comités Consultivos:

[0 Comité de Clpula o Sectorial: comi-
té de cada uno de los sectores econo-
micos

(0 Comité Subsectorial: al menos un
comité de cada Nucleo del INA

0 Comité Regional: al menos un comi-
té en cada region administrativa del
INA

En un mundo dindmico, cambiante
y con grandes avances tecnol6gicos, los
Comités de Enlace pueden brindar una
vision prospectiva de hacia donde se diri-
gen las nuevas tendencias laborales. A
partir de esta prospeccion, se deben coor-
dinar y ejecutar las acciones pertinentes y
necesarias para orientar y generar los
cambios cualitativos y cuantitativos en los
perfiles profesionales.

Esto convierte a los Comités de Enla
ce, en una herramienta estratégica de
gran poder y utilidad para la institucion
de formacion profesional, a través de esta
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instancia se pueden diagnosticar necesi-
dades de capacitacion, proponer progra-
mas de formacion continua acordes con
las posibilidades del centro de formacion
y de las empresas; por lo tanto, los pro-
gramas de capacitacion pueden ser mas
pertinentes a las necesidades de las em-
presas y del mercado. Ademas, los Comi-
tés sirven como enlace en la preparacion
de los programas de contratacion de per-
sonal y/o de pasantias o practicas labora-
les de la poblacion estudiantil préxima a
graduarse, en consonancia con los pro-
gramas de formacion y las condiciones
imperantes en el mercado de trabajo.

Esta vinculacion con los represen-
tantes del sector empresarial puede con-
tribuir a promover una vision de género
en las politicas y practicas empresariales,
sobre todo en los procesos de recluta-
miento y seleccién de personal. En mu-
chas ocasiones, a las mujeres se les recla-
man niveles educativos significativamen-
te superiores a los de los hombres para
acceder a las mismas oportunidades de
empleo, por lo que los criterios y meca-
nismos de seleccion y reclutamiento de
personal en las empresas son mas riguro-
S0S Y exigentes para las mujeres que para
los hombres. Esto reduce el potencial del
sector productivo para generar una parti-
cipacion equitativa de mujeres y hombres
en el mundo del trabajo, y resta producti-
vidad al sector.

Programa FORMU]JER ° Convenio INA-BID:
Sede Central Francisco J. Orlich, altos Auditorio Wilchez, La Uruca.
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Trabajo conjunto para un
“Enlace Electronico”

EN Costa Rica, las mujeres constituyen
alrededor de un 30% de la poblacién eco-
némicamente activa y esa tendencia va en
aumento, al igual que en el resto del mun-
do. Se espera que la incorporacion de las
mujeres al mercado de trabajo siga en au-
mento, por lo que se plantea el desafio de
promover posibilidades de empleo que les
permita desempefiarse en éareas de alto
componente tecnolégico.

A pesar del avance de muijeres en
puestos de mayor jerarquia y responsabi-
lidad econémica y de toma de decisiones,
las mujeres siguen percibiendo menores
ingresos, presentan tasas de desempleo
superiores y su actividad se reduce en
gran medida a la ocupacion de puestos de
trabajo inestables, de escasa cualificacion
y a tiempo parcial en el sector no
estructurado. Incluso las mujeres con
mayor formacion técnica y profesional, se
encuentran con el “techo de vidrio”. La
frontera invisible o techo de vidrio (glass
ceiling) se refiere a una barrera tan tenue
que es invisible y al mismo tiempo tan
fuerte que no les permite ascender en la
organizacion.

Para el Programa FORMUJER, pro-
mover la igualdad de oportunidades de
las mujeres en la formacion y el empleo,
implica desarrollar acciones en areas de
poca participacion femenina y de alto

Para el Programa FORMUIER,
INA/BID, es fundamental mejorar
el acceso de las mujeres a la
formacion y al empleo. En esta
edicion compartimos con ustedes
informaciones sobre la iniciativa
gue realizamos con el Centro
Nacional de Alta Tecnologia en
Electronica, CENATE, del INA;
los avances del Sistema
Nacional de Informacion,
Orientacién e Intermediacion de
Empleo; asi como los resultados
principales del estudio de
mercado con perspectiva de
género realizado por
Demoscopia para el FORMUIJER.

componente tecnolgico.

EI CENATE, por su parte, consciente
de la importancia de democratizar el ac-
ceso a la formacion profesional en areas
de alto componente tecnoldgico, en espe-
cial para las mujeres, busca contribuir a
la apertura de mayores espacios para su
formacion.

En un trabajo conjunto, el CENATE y
el Programa FORMUJER, desarrollan una
iniciativa dirigida a promocionar su ofer-

Fortalecimiento de la Formacion Técnica y Profesional de Mujeres de Bajos Ingresos
Programa de Cooperacion Técnica del BID

ta formativa en la poblacién femenina.

Esta iniciativa busca proporcionar a
las empresas recurso humano altamente
calificado en altas tecnologias electrénicas,
contribuir al enriquecimiento que se logra
con la incorporacion de personal femeni-
no en estas areas, tal y como ha sido la ex-
periencia de muchas empresas que hoy
abogan por el enfoque de la diversidad.

Es asi como desde el afio pasado, se
brinda informacion a las mujeres sobre la
oferta formativa del Centro en tres areas de
alta tecnologia: electrénica industrial, tele-
matica, audio y video.

Historicamente, las mujeres han re-
cibido mas estimulos para insertarse en
areas poco tecnologizadas y socialmente
alin se mantienen preconceptos que vin-
culan la tecnologia con lo masculino.
Esto hace necesario considerar las espe-
cificidades de las muijeres a la hora de ha-
cer la oferta de las opciones formativas
existentes.

Parte del trabajo realizado hasta
ahora han sido convocatorias especificas,
materiales impresos dirigidos a ellas y
sesiones de orientacion e informacion
desarrolladas con estudiantes de zonas
urbanas y ruraleses. Durante este afio se
abordaran nuevas actividades que den ma-
yor integralidad a esta estrategia.

Les invitamos a unirse a esta iniciati-
va para que facilitemos una mejor y mayor
formacion de las mujeres insertas en el
mundo del trabajo, de modo que todo el
potencial que poseen contribuya al logro
de las metas de la organizacion al tiempo
que mejoren sus condiciones de emplea-
bilidad, su calidad de vida y de trabajo.



El Sistema de Informacion,
Orientacion e
Intermediacion de Empleo
€s un proceso que
promueve una interrelacion
activa y permanente entre
la Oferta y la Demanda
Laboral.

Este enfoque, involucra a la
persona desde su proyecto
de vida bajo un concepto
de empleabilidad, hasta su
insercion laboral,
convirtiendose en un eficaz
instrumento de vinculacion
con el mercado de trabajo
si todas las areas cumplen
su funcion.

A nivel institucional del INA
existe el Servicio de
Intermediacién de Empleo,
atendiéndose alli a las
personas egresadas del
INA, de Colegios Técnicos
Profesionales, de Colegios
Universitarios, personas
desempleadas y
subempleadas, entre otras,
para facilitar su vinculacion
laboral con el sector
empresarial.

Sistema de informacion,
orientacion e intermediacion
de empleo

A N|VE|. interinstitucional, desde

el afio 1994 las instituciones de forma-
cién y empleo de Costa Rica han reali-
zado esfuerzos encomiables, con el
propdsito de disefiar un sistema inte-
grado de oferta y demanda de recurso
humano calificado. A partir de este tra-
bajo, se fortalece la Comision de Servi-
cios de Intermediacion de Empleo
dentro del marco del SINETEC (Siste-
ma de Educacién Técnica), dando ori-
gen a que se promulgue, el 31 de octu-
bre del 2000 la Politica de Informa-
cion, Orientacion e Intermediacion de
Empleo y que el 22 de diciembre del
2000, se firme el Decreto Ejecutivo No.
29219 que ampara esta politica, cuya
publicacion en La Gaceta se realiza el 9
de enero del 2001.

La firma de esta politica, permite el
inicio real para la formulacion de este
gran sistema. Las entidades partici-
pantes en este Sistema son: las institu-
ciones publicas (MTSS, MEPR CIPET,
INA, INAMU), las universidades estata-
les (UCR y UNED), el Colegio Universi-
tario de Alajuela y representantes del
sector empresarial (UCCAEP). La Se-
cretaria Técnica estaria presidida por
el MTSS y conformada por una perso-
na representante de cada una de las
entidades participantes. El Servicio de
Informacién, Orientacion e Interme-
diacion de Empleo estaria a cargo del
Instituto Nacional de Aprendizaje
(INA).

Este sistema, supone realizar analisis
permanentes del mercado laboral para
identificar las sefiales del mismo que per-
mitan conocer, prever, planificar y ejecu-
tar acciones formativas que se adecuen y
den respuesta a las necesidades actuales y
futuras del mercado. El constante anéli-
sis del mercado de trabajo, permite cono-
cer o prospectar hacia donde se dirige,
cuales son las nuevas tecnologias, formas
de organizacion, métodos de trabajo, nue-
vos nichos de mercado, la identificacion y
caracterizacion de perfiles de los deman-
dados, la evaluacion de los resultados de
la formacion técnica, tanto a nivel de per-
tinencia y calidad de los conocimientos
impartidos como el aprendizaje alcanzado
y el posterior desempefio de las personas
capacitadas. Requiere de una participa-
cion activa del sector empresarial a través
de una vinculacion entre la Institucion de
formacion y este sector, generando un
compromiso permanente de las empresas
y los representantes del sector empresa-
rial a suministrar la informacion requeri-
da por el sistema oportunamente.

Asi mismo, es importante tener una
vision prospectiva de hacia donde se diri-
gen las nuevas tendencias laborales, co-
mo estard y como sera el empleo de aqui
atres o cinco afios, porque a partir de es-
ta prospeccion, se deberan coordinar las
acciones de capacitacion de la poblacion
(oferta) para informar y orientar, tanto a
la poblacién econdmicamente activa co-
mo a la poblacion subempleada, o en
busca de empleo.




Por el sector de la oferta, los proce-
s0s de orientacion ocupacional o laboral
debe informar, motivar y orientar a las
personas hacia aquellas areas de mayor
posibilidad de insercion laboral (como
resultado de la vinculacion y el andlisis de
la demanda), se apoye en la elaboracion
de los respectivos proyectos ocupaciona-
les, con el fin de que éstas personas lo-
gren desenvolverse en el mundo del tra-
bajo, desarrollando competencias que les
permita aumentar su empleabilidad.

A través de este proceso, se velara
porque los mecanismos de seleccidn, ela-
boracién de matricula y pruebas de selec-
cion de las Instituciones de formacion no
estén sesgados para facilitar 0 marginar
la incorporacion de uno de los sexos, mi-

rando con especial atencion aquellos
procesos de seleccion largos o exten-
s0s, que signifiquen o puedan derivar
en desercion durante el proceso de
seleccion.

Como apoyo a la operacionaliza-
cion del sistema y gracias a la cola-
boracion de personal de: el INA, Pro-
grama FORMUIJER, de las institucio-
nes que conforman la Comision In-
terinstitucional y con la asesoria de
consultores espafioles del proyecto
MATAC-OIT, se elaboraron cuatro
guias técnicas con el propésito de
proporcionar a las instituciones de
formacion y empleo, instrumentos
de apoyo uniformes para llevar a ca-
ho este proceso.

La tematica de las cuatro guias técnicas
son:

» Informacion profesional para el empleo.
Mercado de Trabajo.

» Técnicas de busqueda de empleo.

» Orientacion Vocacional - Ocupacional.

» Informacion de oferta educativa para la
formacién y capacitacion en Costa Rica.

El Sistema de Informacion, Orientacion
e Intermediacion de Empleo, es un proceso
(ue busca actuar con las personas trabajado-
ras y/o las empresas de una manera concreta
para acceder a un empleo; y no simplemente
un proceso de vinculacion entre oferentes y
demandantes. Siendo este proceso un ele-
mento diferencial muy importante con res-
pecto a una Bolsa de Empleo.

SISTEMA NACIOMAL DE INFORMACION, ORIENTACION E INTERMEDIACION DE EMPLED

SOLICITUD DEL SERVICIO DE INTERMEDIACION DE EMPLED
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El Programa FORMUIER,
Convenio IINA-BID realizé en el
2001 un estudio de mercado,
con perspectiva de género, in-
volucrando a sectores de alta
tecnologia como Electronica, Te-
lematica, Disefio Grafico y Auto-
trénica; sectores con crecientes
participacion femenina como Li-
tografia, Electricidad y Serigra-
fia; y tradicionalmente masculi-
nos como Metalmecénica. El
objetivo del estudio fue estable-
cer la potencialidad y la impor-
tancia del area ocupacional de
empleo productivo para la incor-
poracién y desarrollo profesio-
nal de las mujeres.

INTRODUCCIN

ESTE tipo de estudios implica realizar
preguntas con enfoque de género para que
la informacion recopilada permita hacer
una clasificacion de la informacion por se-
X0, para determinar y/o conocer las necesi-
dades de capacitacion, nuevas fuentes de
empleo, tanto para mujeres como para los
hombres. Un estudio de esta naturaleza
permite conocer la cultura empresarial en
torno al empleo y la realidad del mercado
laboral, en particular la situacién de las
mujeres; cudles son sus condiciones de
empleo, qué estereotipos o paradigmas en-
frentan ellas en los procesos de contrata-
cion, etc.; y cdmo enfrentar esas realidades
a través de diversos procesos como sensibi-
lizacion, comunicacion, y/o capacitacion.

PRINCIPALES RESULTADOS

1- Las tres areas de trabajo donde el mayor nd-
mero de empresas indica que tendra necesi-
dad de personal femenino son: Produccion
21%, Administracion 18% y Ventas 8%.

2- El 48% de quienes manifestaron tener nece-
sidad de personal en el area de Produccion
indica que las mujeres deben poseer nivel
técnico.

3- En el area de Administracion el 61% indica
que debe ser graduada universitaria y el 36%
debe, poseer como minimo, nivel técnico.

4- Un 51% de las empresas indican que el brin-
darle oportunidades de capacitacion a las
mujeres mejora su insercion laboral.

5- EI 38% de las personas entrevistadas sefialan
que el sector econémico en el que se desen-
vuelven sus empresas e encuentra en creci-
miento, representando oportunidades de
empleo, destacandose los sectores de Indus-
tria Grafica y Eléctrico.

6- El 76% de las empresas realizaran cambios
importantes en los proximos tres afios, como
adquisicion de nueva tecnologia y reorganiza-
cion productiva / administrativa.

7- Un 67% de las personas entrevistadas sefia-
lan estar satisfechos 0 muy satisfechos con
los servicios brindados por el INA.

CONCLUSIONES

El estudio refleja importantes espacios para las
muijeres en areas tradicionalmente masculinas,
existen empresas dispuestas a contratar muijeres
para el area de Produccion, un espacio "vetado"
hasta hace unos afios a la mujeres, donde un 75%
de las empresas entrevistadas indican tener nece-
sidad de contratar personal femenino en esa area,

NFOQUE DE GENERO

principalmente en sectores de alta tecnologia co-
mo electronica, microelectronica y teleméatica.

Este dato reafirma el crecimiento de la participa-
cion de las mujeres en el mundo laboral y
relativiza los estereotipos y paradigmas en torno a
la fuerza fisica. Un 25% de las personas entrevista-
das dicen no contratar mujeres por no tener fuer-
za fisica. Sin embargo, los requerimientos acadé-
micos exigidos por las empresas, por ejemplo, en
el drea Ventas, el 67% de las empresas dispuestas
a contratar personal en ésa drea, le exigen a las
mujeres grado universitario, mientras que a los
hombres s6lo lo hace el 41%; evidencian que las
empresas exigen niveles educativos superiores a
las mujeres que al personal masculino.

Por lo tanto, cabe el cuestionamiento de si la
fuerza fisica es necesaria para el desempefio en
diversos dmbitos laborales. Esto indica que es
necesario romper estereotipos de género en los
procesos de contratacion de personal.

La sensibilizacion en género debe ser un proce-
S0 permanente y constante para lograr una aper-
tura real en las empresas, para otorgar igualdad
de oportunidades a mujeres y hombres, ya que
los aspectos culturales y la socializacién siguen
siendo factores que influyen en las
desigualdades existentes en el mercado laboral.

NoTA TECNICA

» La muestra fue de 316 empresas, de los sectores antes sefiala-
dos, a nivel nacional.

» No se permitieron cuestionarios en blanco o sin completar, por
lo que el cuestionario fue aplicado al total de la muestra.

»  El cuestionario se aplico a los niveles jerarquicos de mas alto ni-
vel en las empresas.

» Es representativa a nivel nacional en las ramas de actividad de
las éreas o sectores analizados.

»  El margen global de error es de +-6% de acuerdo con el tama-
fio de la muestra utilizada, y con un margen de confianza del
95%.
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