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GLOSARIO

ACTITUD: disposicion de animo manifestada de algiin modo.

APTITUD: capacidad para operar competentemente en una determinada

actividad.

CREATIVIDAD: es la generacion de nuevas ideas o conceptos, o de nuevas

asociaciones entre ideas y conceptos conocidos, que habitualmente producen

soluciones originales.

CULTURA: es el conjunto de todas las formas y expresiones de una sociedad

determinada

DIVERSIDAD: variedad, desemejanza, diferencia.

EFICACIA: capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera.

EFICIENCIA: capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un

efecto determinado.

ESTEREOTIPO: imagen o idea aceptada comunmente por un grupo o

sociedad con caracter inmutable.



ESTUDIOS DE GENERO: estudios de la construccion social de las diferencias

sexuales en un momento o lugar histérico dado.

FEMINISMO: doctrina social favorable a la mujer, a quien concede capacidad

y derechos reservados antes a los hombres

GENERO: el género es una categoria de analisis en sociologia y antropologia
que denota un conjunto de normas Yy convenciones sociales del

comportamiento sexual de las personas.

GRUPO FOCAL: conocida como sesiones de grupo, es una de las formas de
los estudios cualitativos en el que se redne a un grupo de personas para
indagar acerca de actitudes y reacciones frente a un producto, servicio,

concepto, publicidad, idea o empaque.

INDUSTRIA: conjunto de operaciones materiales ejecutadas para la

obtencion, transformacion o transporte de uno o varios productos naturales.
INNOVACION: es la aplicacion de nuevas ideas, conceptos, productos,
servicios y préacticas, con la intencion de ser Utiles para el incremento de la

productividad.

MACHISMO: actitud de prepotencia de los varones respecto de las mujeres.



PREJUICIO: opinién previa y tenaz, por lo general desfavorable, acerca de
algo que se conoce mal.

PROTOTIPO: ejemplar mas perfecto y modelo de una virtud, vicio o cualidad.

SIDERURGIA: arte de extraer hierro y de trabajarlo.



INTRODUCCION

La adecuada administracion de los Recursos Humanos se convierte en un
aspecto clave en las organizaciones que se quieren diferenciar del resto, a
través de actividades que garanticen la atraccion y retencion de los mejores
talentos en un mundo industrial donde actualmente son escasos, facilitando la
innovacion y la continua mejora del desempefio. Sin embargo, teniendo en
cuenta que se esta administrando talento, se deben estudiar y analizar las
posibles alternativas que se tienen para garantizar su mayor aprovechamiento.
Para llegar a cumplir este propoésito, se hace necesario que las organizaciones
se empiecen a alinear con el mundo cambiante, donde la mujer y el hombre

estan jugando nuevos roles comparados con el pasado.

La cultura es una de las variables que se ha visto transformada en los cambios
qgue han ocurrido a lo largo de los afios. Existen estudios pretenden explicar el
fendmeno particular que ha tenido efecto la cultura sobre la diversidad de
género, particularmente en el sector industrial pues se intentaba estandarizar

un deber ser para cada género.

Con este trabajo se pretende hacer un analisis para ampliar los conocimientos
y conocer las particularidades culturales y percepciones de una muestra de la

poblacion de Tubos del Caribe Ltda acerca de la diversidad de género en una



empresa del sector industrial. Incluye, ademas, la recomendacion de planes de
accion que contribuyan a generar ventaja competitiva a través de politicas,

nuevas y mejores practicas de la administracion del Talento Humano.

Esta a la disposicion de cada lector, la puesta en practica de los conocimientos
adquiridos mediante la Especializacion en Gerencia de Recursos Humanos con
la Universidad Tecnoldgica de Bolivar, y un analisis detallado y fundamentado
en los aspectos claves que se determinaron en los Grupos Focales realizadas
durante el afio en curso. En el desarrollo del trabajo se encontraron datos
interesantes con respecto a la cultura e idiosincrasia de la region donde esta
ubicada la planta de produccion, las cuales se espera tengan un impacto
importante sobre las practicas de esta organizacion y se vea reflejado en el
bienestar de los empleados y del sector de influencia, para que de esta manera

contribuya a la diversidad de género.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Constantemente el mundo presenta cambios sociales y culturales que
impactan de una u otra manera en la organizacion; y es tarea de Recursos
Humanos, como parte de ésta, anticiparse a todos éstos cambios
garantizando el desarrollo adecuado del talento, en este caso, en el sector
industrial. El analisis de la diversidad de género en el sector Industrial
permite la alineacion con este mundo cambiante; mejorar la ventaja
competitiva de la compaiiia: atrayendo y reteniendo los mejores talentos en
el mundo industrial donde actualmente son escasos; facilita la innovacion y
la continua mejora del desempefio y al mismo tiempo mediante la
construccion de la reputacion de la empresa y la imagen delante las

comunidades, proveedores, clientes y por supuesto de los empleados.

La diversidad de género se ha asociado con el liderazgo y el estilo de
gestion y sobre como ésta puede llegar a mejorar el ambiente laboral.
Teniendo en cuenta cambios culturales significativos que han ocurrido con
respecto al espacio de la mujer en la sociedad, se puede encontrar una que
muchas mujeres que estudian las carreras relacionadas con el sector
industrial, por lo que se convierten en una poblacion importante de talentos.
A esto hay que sumarle que las nuevas generaciones vienen con nuevas

expectativas, donde las responsabilidades de los hombres y las mujeres



son compartidas y tienen mayores expectativas sobre el equilibrio trabajo-
vida.

Se realizaron Grupos Focales para hacer un analisis amplio al concepto de
la diversidad de género en Tubos del Caribe Ltda, siendo ésta una empresa
del sector industrial, pretendiendo a través de la construccion de
conocimiento colectivo, responder entre otras, las siguientes inquietudes,

gue nacen de una oportunidad de mejora para la empresa.

¢ Existe diversidad de género en Tubos del Caribe?, ¢ Cree que mejorando
la diversidad de género, esta traiga consigo mayores beneficios para Tubos
del Caribe Ltda.?, ¢Cuales son los principales obstaculos que se deberian

superar para mejorar la diversidad de género?

Al contestar estas preguntas y recoger mayor informacion de las sesiones
en los grupos focales, se pudo obtener un concepto mas claro sobre el
impacto y la importancia de mejorar la diversidad de género en Tubos del
Caribe Ltda. y el andlisis del mismo. El trabajo permitié analizar y explorar

otro campo de estudio para el area de Recursos Humanos.



2. OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar y comprender el fenbmeno de la diversidad de género en la empresa
Tubos del Caribe Ltda, con el propésito de generar acciones y mejores

practicas que la fomenten y ofrezcan beneficios a los empleados.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Describir y analizar el fendmeno de la diversidad de género en Tubos del
Caribe Ltda. a partir de los resultados hallados en las encuestas
aplicadas a los grupos focales.

e Definir acciones especificas que contribuyan a promover la Diversidad
de Género en la empresa, incluyendo los procesos pilares de Recursos
Humanos (atraer, retener, desarrollar y promover el desarrollo interno),
como piloto para una implementacion posterior en el sector industrial de
Cartagena.

e I|dentificar aspectos que influyen favorable o desfavorablemente en la

diversidad de género.



3. JUSTIFICACION

Segun un informe entregado por la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) “en el 2007 trabajaban 1.200 millones de mujeres en todo el mundo. Esta
cifra representa un aumento de 200 millones de mujeres o de 18,4 por ciento
durante una década; sin embargo, durante este periodo también aumento el
namero de mujeres desempleadas de 70,2 a 81,6 millones, y en 2007 las
mujeres tenian aun mas posibilidades que los hombres que encontrarse sin
empleo. La tasa de desempleo femenino fue de 6,4 por ciento, mientras que la

del desempleo masculino llegé a 5,7 por ciento™.

Con este ejemplo se puede evidenciar la importancia del tema a nivel global,
por lo que este trabajo se convierte en un analisis altamente provechoso para
la organizacion y una fuente de inspiracion para las otras organizaciones
interesadas en mejorar la diversidad de género teniendo en cuenta el contexto

actual.

A través del analisis de los datos encontrados en los grupos focales y en las
encuestas realizadas a los participantes se evidencia la perspectiva particular,
en este caso, de la muestra representativa de Tubos del Caribe Ltda que

servira para proponer acciones de mejoras.

! http://www.demacvirtual.org.mx/content/estadisticas-trabajo-mayo Fuente OIT (Organizacion
Internacional del Trabajo). Tendencias Mundiales del empleo de las mujeres 2007.




Se escogid una organizacion del sector industrial para analizar el tema ya que
este se encuentra culturalmente estigmatizado como un lugar para hombres
exclusivamente y que a lo largo de los afos se ha visto un aumento
considerable de la participacion de la mujer en este sector. Adicionalmente
ésta Compafiia esta interesada en conocer que podria hacer para cambiar ese
estigma a partir de ésta investigacion y saber si es conveniente 0 no que exista

diversidad de género dentro de la misma.

Este trabajo muestra un analisis del fendmeno de la diversidad de género en
Tubos del Caribe Ltda., ademas, cuales serian las acciones que llevaran a
mejorar la diversidad de género, teniendo en cuenta que pertenece al sector

industrial.



4. MARCO TEORICO

A lo largo de los afios el ser humano siempre ha tenido la necesidad de
evolucionar, transformando los elementos de la naturaleza para poder
aprovecharse de ellos. Es asi como ésta evolucion la convierte con el tiempo
en la industria que en un sentido es el pilar del desarrollo en nuestro mundo. Se
convierte en el sector econOmico que mas aporta al producto interno bruto
(PIB), y el que mas mano de obra ocupaba, desde entonces y con el aumento
de la productividad gracias a la mejora de las maquinas, y el desarrollo de los
servicios, ha pasado a un segundo término. Sin embargo, continla siendo

esencial, puesto que no puede haber servicios sin desarrollo industrial.

Como parte del sector industrial se encuentra Tubos del Caribe Ltda., la cual es
objeto de éste estudio; inicia como una empresa familiar con solidos procesos
de produccion, luego se vuelve interesante (econOmicamente) para el grupo
Maverick Tube y es asi como es adquirida por dicho grupo, lideres en el
suministro productos energéticos para conduccion, exploracion, produccion de
hidrocarburos y para las mas exigentes aplicaciones de la industria del petréleo
y el gas en el mundo. Después de esto se cotizO aun mas en el mercado y fue
asi como toda Maverick Tube (incluyendo en esta la empresa Tubos del
Caribe) fue adquirida el 05 de Octubre del 2006 por la multinacional TENARIS.

Tenaris es el proveedor Lider de Tubos y Servicios Tubulares para la Industria



Mundial del Petroleo y otras aplicaciones, desplegando para cada region
distintos lineamientos estratégicos de acuerdo a las necesidades especificas;
afo tras afo revisan la vigencia de la estrategia y las herramientas utilizadas

en el seguimiento y la consecucion de la misma.

“Este tipo de industria ocupa unas 65.000 personas y ventas por unos $2

billones por afo. La industria metalirgica comprende una vasta gama de

actividades, las cuales se han clasificado de la siguiente manera:

. Metéalicas basicas (siderurgia): Industrias basicas de hierro y acero,
manufacturas de hierro y acero y manufacturas de metales no ferrosos.

. Metalmecéanica: Fabricacion de productos metalicos, construccion de
maquinaria no eléctrica, material profesional y cientifico y maquinaria,

aparatos y articulos eléctricos.

El desarrollo de la actividad siderdrgica se considera como otro indice del
grado de industrializaciéon de un pais. En Colombia ésta actividad se inici6 a
finales del siglo XIX. Su posterior desarrollo se dio con la creacion de Empresa
Siderurgica de Medellin (Simesa) y con la Siderurgica de Paz del Rio S.A., que
se convirtié en una empresa privada a partir de 1961. En 1978 la industria ya
contaba con ocho compafiias, una amplia gama de produccién de bienes
intermedios y de uso final y con diferentes grados de integracion. Con la

apertura de la economia ésta industria ha tenido que hacer frente a la



competencia de importaciones de Trinidad y Tobago, México y Venezuela a

precios muy bajos para lograr colocar su produccion excedentaria™.

Es por esto ademas, que el sector industrial es una importante fuente
econdmica de la ciudad de Cartagena de Indias; es y sera el sector motor de la
economia, que brinda la posibilidad de intercambio de conocimiento y
elementos que permiten el crecimiento de la misma; donde su principal gestor
es el hombre, por considerar que este tipo de trabajo es fuerte y hostil para las
mujeres. La cultura de la costa de Colombia ha permitido que este concepto
continle vigente, ya que es aceptado por la mayoria de la poblacion;
impactando directamente en las diferencias porcentuales de bachilleres
hombres que estudian carreras técnicas 0 profesionales relacionadas con las
Ingenierias (hard) versus las mujeres bachilleres quienes prefieren estudiar
carreras mas humanisticas 6 administrativas (soft). Si bien también hay que
analizar el concepto de perfiles y preferencias, también es un indicador
importante a la hora de analizar la diversidad de género en una compania del
sector industrial. Este comportamiento se ve reflejado en los procesos de
selecciodn, principalmente en el reclutamiento; donde los candidatos con mas

experiencia y preferidos por la linea o jefes de area son los hombres.

Sin embargo, a esto se le agrega el importante rol que esta jugando la mujer en
este siglo; donde tienen mayor participacion y se vinculan en cualquier proceso

que signifique capacitacion, mejora profesional, mejora en su calidad de vida y

% Monografia Sector Industrial. Institucién Universitaria de Envigado 2008. Disponible en
Internet: http://www.monografias.com/trabajos16/sector-industrial/sector-
industrial.shtmli#CONCLU




con mas razén si impacta en la calidad de vida de su familia. Cada género
tiene habilidades propias, por lo que es un error él querer sefialar que los
hombres o las mujeres son superiores en capacidades o fuerza; en el caso del
personal femenino, ofrece una ventaja adicional a su capacidad y experiencia:

son detallistas y minuciosas en las tareas que realizan.

Se debe considerar también que la responsabilidad no es una cuestion de
género, sino mas bien es una cuestion de educacion, la cual se va formando en
las personas en cada hogar, sobre todo para quienes tienen una familia que
sostener; es por esto que la participacion de la mujer ha permeado todos los
ambitos laborales. Si bien la compafia siempre ha tenido una politica abierta
en la designacion de puestos; aunque no explicita, por lo que descarta el
condicionar a determinado género la realizacién de ciertas tareas al interior de

la planta.

4.1 CONCEPTO DE GENERO

“Uno de los inconvenientes que se presentan en estos procesos en el sector
industrial, es que algunas tienen que abandonar sus puestos por diversos
motivos: matrimonio, embarazos, entre otros. Es importante opinar que mas
que sea el mercado laboral quien las rechace, se puede considerar que son las
propias mujeres quienes se han limitado en buscar oportunidades de empleo
en plantas de fundicion como esta, dado que consideran que no es una rama
apropiada para ellas. Es por esto que los gobiernos de distintos paises han

iniciado el estudio del género para tener unos conceptos mas claros y objetivos



acerca del tema para poder enfrentarlo de la mejor manera posible, ya que esto
impacta directamente en la gestion de los gobiernos y que puede llegar a ser
traducida en las organizaciones que son finalmente las que ponen en ejercicio

al ser humano”.3

Gobiernos como el de Colombia se han preocupado por aprobar normas sobre
igualdad de oportunidades para las mujeres, con articulos como:

e Articulo 1° La presente ley tiene por objeto establecer el marco
institucional y orientar las politicas y acciones por parte del Gobierno
para garantizar la equidad y la igualdad de oportunidades de las
mujeres, en los ambitos publico y privado.

e Articulo 9°. Para el efecto, el Gobierno disefiara programas orientados a:
1. Eliminar los estereotipos sexistas de la orientacion profesional,
vocacional y laboral, que asignan profesiones especificas a mujeres y

hombres.*

Para profundizar y hacer un analisis exhaustivo se deben especificar y
profundizar en los conceptos que se manejan en este trabajo; es importante
que se tengan claros, de esta manera se alcanzara una mejor comprension. Es

clave conocer los diferentes estudios y analisis que se han generado a partir

® El siglo de Torredn. Mujeres Activan el Sector Industrial.2006. Disponible en Internet:
http://www.elsiglodetorreon.com.mx/noticia/200738.especial-mujeres-activan-el-sector-
industrial.siglo.

* Ley 823 de 2003. Disponible en Internet:

http://www.bogota.gov.co/portel/libreria/php/enlaces dinamico.php?url=../pdf/Ley823de2003.pdf
&titulo pg=Ley%20823%20de%202003&| id=7648&I t i=0




del concepto de género, nos orienta y guia sobre la importancia que ha tenido a

lo largo de los afos y las diversas orientaciones que se le ha dado a este.

“El género es una categoria de analisis en sociologia y antropologia que denota
un conjunto de normas y convenciones sociales del comportamiento sexual de
las personas. Son entonces, los Estudios de género, los estudios de la
construccion social de las diferencias sexuales en un momento o lugar historico
dado. Los Estudios de género forman parte de la reciente tradicion de los
Estudios Culturales (Cultural Studies) que iniciaron en universidades de
Inglaterra y Estados Unidos a partir de los 1960s/70s; sin embargo, sus
antecedentes son mucho mas antiguos. Los estudios de género no solo
estudian la desigualdad hacia las mujeres, sino que han abierto nuevos
campos de investigacion como sobre estudios sobre masculinidad y diversidad
sexual (estudios sobre homosexuales, bisexuales, transexuales, etc.). Estos
estudios no tienen respaldo ni en la biologia ni en la genética y por tanto no
cumplen plenamente con el método cientifico. De hecho, los ultimos estudios
cientificos descartan una exclusiva construccion social y cultural de los géneros
sexuales y sus roles, sugiriendo incluso que la cultura tiene bases biologicas y
fisioldgicas antes que meramente arbitrarias. El género o rol sexual en sentido
amplio es lo que significa ser hombre o mujer, y como define este hecho las
oportunidades, los papeles, las responsabilidades y las relaciones de una
persona. Mientras que el sexo es biologico, el género o rol sexual esta definido
socialmente. Nuestra comprension de lo que significa ser una mujer o un

hombre evoluciona durante el curso de la vida; no hemos nacido sabiendo lo



que se espera de nuestro sexo: lo hemos aprendido en nuestra familia y en
nuestra comunidad a través de generaciones. Por tanto, esos significados
variaran de acuerdo con la cultura, la comunidad, la familia, las relaciones
interpersonales y las relaciones grupales y normativas, y con cada generacion

y en el curso del tiempo.

A partir de estos géneros aparecen unos estereotipos de género, que son el
conjunto de creencias existentes sobre las caracteristicas que se consideran
apropiadas para hombres y para mujeres. Estos serian la feminidad para las
mujeres y la masculinidad para los hombres. Y estos estereotipos a su vez
crean los roles sexuales, es decir, es la forma en la que se comportan y
realizan su vida cotidiana hombres y mujeres segun lo que se considera

apropiado para cada uno™.

Figura 1. Mujer en una fabrica de Texas, Estados Unidos, (1942).

Fuente: http://es.wikipedia.org/wiki/Estudios de g%C3%A9nero. Estudios de Genero. 2009

® http://es.wikipedia.org/wiki/Estudios de g%C3%A9nero. Estudios de Genero. 2009




Lo anterior nos puede llevar a analizar el contexto actual de la Costa Atlantica y
ejemplificarlo, donde claramente vemos marcados los estereotipos en el sector
industrial, que tal como se analiz6 de manera previa, se definia las carreras
industriales exclusivas para hombres, esto era socialmente aprobado y se
lograba mantenerse a través de los afios por los hombres y mujeres por igual.
Sin embargo, surgen también nuevas investigaciones y analisis al respecto ya

gue es un tema interesante actualmente relevante para cualquier organizacion.

Es asi que el género, lo define también la antropdloga mexicana Marta Lamas,
“es la construccion cultural de la diferencia sexual. Ella retoma las raices de
este estudio, originadas en el siglo XX con Margaret Mead en su libro Sex and
Temperament in Three Primitive Societies, de 1935. La antropologa
estadounidense inici0 la idea revolucionaria entonces de que los conceptos
sobre el género eran culturales y no biologicos. En las investigaciones
realizadas por Margaret Mead en los afios 30 en tres sociedades de Nueva
Guinea constatd que no todas las sociedades estaban organizadas de forma
patriarcal, y en ese sentido la distribucion de los roles entre mujeres y hombres
era diferente a las de las sociedades occidentales, con lo cual hace un primer
cuestionamiento al caracter natural de las diferencias entre ellos, incluyendo las
fisicas. Este planteamiento sin dudas significa una primera aproximacion a un
analisis de esta realidad asignandole responsabilidad a elementos de la cultura
especifica de cada sociedad en el desarrollo de las diferencias entre mujeres y
hombres, y sobre todo acerca de la asignacion de funciones diferentes a cada

uno. También se introduce el concepto de género en la obra de John Money,



psicologo de Nueva Zelandia, quien realizé sus estudios en Harvard y en la
Universidad de Pittsburg y luego ejercio su labor como profesional en la Clinica
Psicohormonal de la Universidad de Johns Hopkins. El usa el concepto gender
por primera vez en el afio 1951, para referirse a un componente cultural,
fundamentalmente la influencia educativa, en la formacion de identidad sexual;
hasta esos momentos la identidad sexual era considerada solo como una
determinacion bioldgica, es por eso que al referirse a este concepto como un
aspecto que la cultura forma, constituye un aporte importante al conocimiento
cientifico que, aunque se magnific6 en ese momento, influyé en lo que
posteriormente se reconoci6 como gender en inglés y género en espafol,
dentro de la teoria feminista. A pesar de que es en la década de los afios 50
donde surge la emergencia de definir el concepto, su contenido fue variando

hasta lo que hoy reconocemos™

Muchos son los estudios que pretenden explicar el origen del género a partir de
una forma especifica de organizacion que adoptaron las diferentes sociedades
en su desarrollo y que trajo consigo una division sexual del trabajo. En esta
division le correspondié a la mujer el espacio de la casa por su capacidad para
gestar y amamantar a los hijos. El cuidado de ellos se le asigné mas alla del
tiempo en que era imprescindible su presencia, es decir, cuando ya cualquier
adulto podia realizar esta funcién. Por proximidad espacial se ocupé del resto
de las funciones vinculadas al espacio de la casa. Una mirada mas critica de

esta realidad apunta a que la capacidad de gestar y amamantar de la mujer le

6 Estudios de Genero. 2009. disponible en Internet:
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conferia el poder de la garantia de su continuidad como especie, lo que le
estaba vedado al hombre. Las diferencias construidas socialmente entre el
hombre y la mujer cambian con el tiempo y representan una gran variedad
dentro y entre las culturas. Puede la sociedad llegar a concluir que el género
siendo una variable socioecondémica, es clave para la asignacion de funciones,

responsabilidades, restricciones y oportunidades de la gente.

“La inseguridad de los hombres acerca de la paternidad de los hijos y su
necesidad de tener esa certeza cuando habia acumulado riquezas y queria
transmitirla a su descendencia, fueron condiciones que indujeron la idea del
control de la sexualidad de las mujeres mediante el matrimonio y el
confinamiento al espacio de la casa como garantia de seguridad para la
paternidad de la descendencia y de la conservacion de los bienes acumulados.
La existencia de una sociedad sin género es un tema en discusion, sin muchas
evidencias para probarlo; pero de lo que si hay un convencimiento es de que
las formas en que se dan las relaciones entre mujeres y hombres, y los roles
asignados a cada uno, varian de una sociedad a otra, lo que apoya la idea del
caracter construido por la influencia cultural de lo que denominamos género, y
de la necesidad de realizar el analisis de cualquier realidad, a partir de su

contextualizacion sociohistérica”’.

Sin embargo, toda la diferenciacion y la identificacion de los géneros como lo

visto anteriormente tienen también consecuencias sociales menos que
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deseables. La diferenciacion misma del género, al igual que en casos como la
raza o las tendencias religiosas, genera choques cuando se intenta imponer
una sobre la otra. De acuerdo a lo anterior, las conductas que indican algun
tipo de rechazo hacia alguno de los dos géneros, tanto aquellas que implican
de alguna manera aceptacion, suponen la existencia de prejuicios, basados en

apreciaciones negativas 0 positivas de tipo social 6 individual.

Es importante ademas analizar el contexto social en el tiempo y evidencia que
no solo una region como la nuestra es a la que se le presenta este reto tan
importante donde no solamente se puede evidenciar en desarrollo
organizacional si no que también representa para la organizacion desarrollo
social; es decir que se convierte este analisis mas alla de los conceptos como
feminismo y machismo; en una oportunidad de aprovechamiento de los
recursos altamente talentosos. Al mismo tiempo, la creacidbn de estas
categorias y aun de los mismos mecanismos legales para combatirlas puede
ser en si misma un arma discriminatoria, pues crea la apariencia de que la
igualdad formal opera y que por lo tanto no es necesario preocuparse por la
igualdad material, que es la que realmente afecta la vida de los individuos en
los grupos discriminados por el género, pues normativamente es muy dificil
establecer reglas positivas que apunten directamente contra ellos. Lo que
ocurre entonces, es que Se crean normas que aparentemente no son

directamente discriminatorias contra un género, pero si lo son al aplicarlas.



4.2 DESCRIPCION DETALLADA DE ESTUDIOS ENCONTRADOS

“Entre los movimientos sociales del siglo XX, tal vez ninguno sea comparable al
protagonizado por las mujeres en los paises desarrollados, dada la
incorporacion generalizada a los diversos ambitos de la vida publica. Segun
datos de la Comisién Europea (1995), las mujeres ha aportado todo el
crecimiento de la poblacién activa en UE durante los tltimos 20 afios™.

Un ejemplo clave y diciente de este apartado anterior es el caso de Espafia;
quien ademas es uno de los paises mas interesados en este tipo de estudio a
través de las facultades de Ciencias Humanas de las Universidades alli
ubicadas. En este pais aunque la tasa de actividad femenina es casi la mitad
de la de los hombres, es importante destacar que aproximadamente cerca de
los dos millones de mujeres se han insertado en el mundo laboral. Sin
embargo, la discriminacion laboral en Espafia sigue presente, como en nuestra
region de estudio; donde se puede evidenciar mas claramente en empleos que
estén relacionados con el sector industrial 6 que signifiquen de alguna manera

un elevado indice de responsabilidad, llevandose consigo la disponibilidad de

tiempo.

“La economia mundial del siglo XXI esta caracterizada por una gran
complejidad y dinamismo, asi como por la globalizacion. Por ello, la economia
se encuentra en la fase de intenso cambio, tanto técnico — organizativo como
de filosofia empresarial. Ante este nuevo entorno empresarial es necesario

adoptar una actitud estratégica, referidas a productos y nuevas tecnologias,

® Revista - Universidad de Valencia Espafia. Rompiendo el techo de cristal: Los beneficios de la
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pero esencialmente es necesario un cambio de cultura organizacional y de
estilos de direccidon para lograr un funcionamiento mas eficaz. Estos nuevos
modos organizativos deben aprovechar todo el potencial y los recursos
humanos existentes como clave del éxito. Es en estas circunstancias cuando
el concepto de diversidad en las organizaciones cobra una gran importancia,
ofreciendo la oportunidad de introducir el criterio de diversidad de género en los

equipos directivos™.

Lo anterior es vital para comprender que la fundamentacién del estudio y
analisis de la diversidad de género, se debe al interés de aprovechar al maximo
los recursos humanos ofrecidos por grupos heterogéneos; en decir, diversos en
cuanto a sexo, edad, raza, etnia, nacionalidad, etc. Es por esto que el concepto
de diversidad mas que nada resalta la variabilidad de cada uno de los seres
humanos de manera tal que puedan compartir el conocimiento y se aporten
experiencias unos a otros a través del contacto. De la misma manera debe
existir la igualdad de género, o la igualdad entre hombres y mujeres consiste en
la capacidad de que las mujeres y los hombres disfruten por igual de los bienes
valorados socialmente, las oportunidades, recursos y recompenses. Teniendo
en cuenta lo anterior, la igualdad no significa que un hombre sea igual a una
mujer, sino que las oportunidades que ellos tienen y los cambios en su vida no

dependan de su sexo.
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Para algunos paises y de alguna manera se puede decir que la igualdad formal
entre hombres y mujeres es una realidad casi generalizable a todos los
contextos, al menos en nuestro entorno cultural. Sin embargo, si se precisa en
los andlisis cuantitativo y cualitativo de las cifras estadisticas se ponen en
manifiesto las grandes diferencias que existen entre los hombres y mujeres;
donde claramente las mujeres se encuentran en desventaja 6 encuentran una

situacion de inferioridad.

Teniendo en cuenta esto y al analizar lo anteriormente descrito se motiva a
analizar y evidenciar de acuerdo con los diferentes textos consultados que esta
diferencia 0 la no diversidad de género en las organizaciones del sector
industrial, por ejemplo, crece en el acceso al poder. Al parecer y apoyado en la
teoria presentada, las mujeres estan encontrando dificultades para acceder y
permanecer en los puestos de responsabilidad. A medida que se va
ascendiendo en la estructura organizativa de la empresa, se demuestra que la
presencia de la mujer es casi inexistente. No obstante, sigue siendo
excepcional la presencia de mujeres en los nucleos de poder y en los niveles
mas altos de toma de decisiones de las organizaciones que parecen

reservados casi exclusivamente a los hombres.

“La discriminacion de género en los puestos directivos ha dado lugar a la
definicion de la metafora del << techo de cristal>> (glass ceiling) (Segerman-

peck, 1991) acufiada a partir de los afios ochenta:



“Barreras invisibles que impiden a muchas mujeres con elevada
cualificacion y capacidad personal y profesional acceder a los niveles de
direccién y responsabilidad mas elevados y promocionar en ellos. Estas
barreras invisibles son obstaculos implicitos derivados de prejuicios

psicoldgicos y organizativos'®”

Adicionalmente a este concepto interesante es claro que la presencia de
mujeres en puestos directivos contribuye a la obtencién de mejores resultados
econdémicos por las empresas, “segun el estudio "The Bottom Line: Corporate
Performance and Women's Representation on Boards", realizado por la
consultora Catalyst (Espafia — Madrid). “The Bottom Line" devela que las
compafiias que cuentan con mayor representacion femenina en puestos
directivos obtienen, significativamente mejores resultados econdémicos que
aguéllas con menor representacion. Segun llene H. Lang, presidenta de
Catalyst, "este estudio demuestra una vez mas la fuerte correlacion entre
resultados econdmicos de las compafias y la diversidad de género. La
diversidad, bien dirigida, produce mas independencia, innovacion, buen
gobierno y maximizacién de resultados”, destacé Lang. El estudio se llevo a
cabo sobre compafiias integrantes del ranking Fortune 500, y toma como
referencia tres indices econdémico-financieros: la rentabilidad sobre recursos
propios (ROE), el rendimiento de las ventas (ROS) y el retorno de la inversién
(ROI). Catalyst compardé los resultados de las compafilas con mayor
representacion de mujeres en sus cupulas directivas con los de las empresas

que tienen menor presencia femenina en los puestos de direccion, y concluyé

1% Liderazgo Femenino: Diversidad de Género como estrategia de cambio. Octubre 2005.



que las empresas con mayor presencia de mujeres en su equipo directivo
presentan porcentajes elevados (un 53%, un 52% y un 66%,

respectivamente)"**.

Por todo lo anteriormente planteado es que se evidencia la importancia de
analizar este fendmeno, como un proceso que evalla el impacto diferencial de
mujeres y hombres; se convierte al mismo tiempo en una herramienta que
posibilita la aplicacion y divulgacion de nuevas politicas con una apreciacion de
las diferencias de género, de la naturaleza de las relaciones entre los hombres
y las mujeres y de sus diferentes realidades sociales, expectativas de vida y
circunstancias economicas. Es trabajo podra convertirse en una herramienta
para comprender los procesos sociales y para responder mediante opciones

documentadas y equitativas.

El analisis de género que se presenta a través de las diferentes teorias
expuestas anteriormente y que continuara siendo complementada es un
ensayo sistematico de las funciones, relaciones y procesos enfocados en el
desequilibrio de poder entre el hombre y la mujer en todas las sociedades.
Aplicado a los procesos de desarrollo dentro del area de Recursos Humanos, el
analisis de género examina como los programas y politicas tienen diferente

impacto en las mujeres y los hombres.

1 a diversidad de género en la direccién da mejores resultados. 2008. Disponible en Internett
http://www.eleconomista.es/mujer-profesional/noticias/341817/01/08/La-diversidad-de-genero-
en-la-direccion-da-mejores-resultados.html.




De esta manera el eje basico del estudio de la diversidad de género; ademas
de sus otras aplicaciones, tiene que ver con el maximo aprovechamiento de
los recursos humanos ofrecidos por grupos heterogéneos. Este hace un
énfasis en la variabilidad interindividual, de manera que cada persona se valora

por lo que es y lo que puede aportar.

“Entre los estilos de direccidon que imperan en la cultura actual destaca el
liderazgo transformacional, que se basa en una mayor atencion a los
problemas o asuntos claves de la organizacion y en el establecimiento de una
mayor confianza con los miembros del equipo (Bass, 1985; Rosener, 1990).
Este estilo de direccion orientado a las personas, se caracteriza por fomentar la
participacion, compartir poder e informacion, realzar el valor personal de los
demas y motivar. Diversos estudios han demostrado la relacion del liderazgo
transformacional con la mejora de la eficacia, el clima y la satisfaccion laboral
(Ramos, 2002). El estilo de direccion transformacional se asocia con las
caracteristicas del estereotipo femenino. Por todo ello la incorporacion de
mujeres a puestos de direccibn no se proponen solo como una cuestion
democratica 6 de justicia social, si no que puede ser un beneficio para las
organizaciones, debido a la creacion de equipos directivos diversos y el estilo
de direccidon transformacional es congruente con la complejidad y diversidad

que caracteriza al mundo empresarial moderno™?.

12 Revista - Universidad de Valencia Espafia. Rompiendo el techo de cristal: Los beneficios de
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Del mismo modo, se ha encontrado como distintos autores bajo lineas de
estudio distintas convergen en afirmar la importancia del estudio de la

diversidad de género.

Segun Barbera, Ramos y Sarrié (2000); “la diversidad de genero en la fuerza
laboral, la heterogeneidad en los equipos directivos y la variabilidad en los
estilos de liderazgo aportan nuevos valores y presenta ventajas para las
personas y el progreso social, ademas de poder evaluarse por su rentabilidad
econdmica; de acuerdo al estudio que se obtuvo en el marco de la revista del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Desde una consideracion individual,
las consecuencias comportamentales y actitudinales positivas que tiene la
diversidad en la vida de las mujeres son diferentes. La progresiva
profesionalizacion femenina y el incremento de mujeres ocupando posiciones
directivas repercuten sobre su nivel de autoestima, sentido de autoeficacia y
motivacion de logro. Socialmente dicho incremento contribuye al
aprovechamiento de los recursos humanos disponibles y sirve, ademas, para
modificar los prejuicios sociales sobre la carencia de aptitudes y actitudes
directivas de las mujeres, consiguiendo asi una valoracién simbdlica de las
mujeres, en general, y de los rasgos prototipitos femeninos. Finalmente el
argumento empresarial basico para sostener la diversidad de género es que

este criterio puede contribuir aumentar los beneficios econémicos™.

13 Ramos, A. Mas alla del <<techo de cristal>> Diversidad de Genero.
2002http://www.mtas.es/es/publica/revista/numeros/40/Estudio03.pdf




4.3 ESTUDIOS ENCONTRADOS DE DIVERSIDAD DE GENERO EN
PAISES INDUSTRIALES.

Asi mismo y dentro del marco conceptual de la diversidad se hace necesario
abordar los comentarios dentro de la investigacion; “segun Sastre Castillo
(2003); en la aldea global, la fuerza de trabajo de cada empresa es cada vez
mas diversa. Ningun pais escapa de esta tendencia que abre a las
organizaciones una nueva via de oportunidades, pero que también pueden ser
amenazas si no son capaces de manejar adecuadamente los distintos aspectos
implicados en tal diversidad. La Equal Employment Opportunity Commission
(EEOC) americana se refiere a la diversidad como las diferencias por razén de
género, raza y edad. Se trata de una vision muy limitada, ya que deja fuera
diferencias como las capacidades fisicas, cualidades, orientaciéon sexual, e
incluso actitudes, perspectivas e historiales personales, que bien deberian ser

consideradas si se desea tener una vision global de la diversidad™*.

Las principales causa de diversidad pueden ser agrupadas en demograficas,
raciales/ culturales/ religiosas, funcionales, sociales o fisicas. Las variables
demograficas mas importantes son las que se refieren a género y edad. La
incorporacion de la mujer al mercado laboral es una realidad en cualquier pais,
aunque se haya producido a diferentes ritmos, tal como se ha mencionado

durante el presente trabajo.

1 Sastre, M La gestion de la diversidad en la Empresa. 2003. Disponible en Internet en:
http://direccionestrategica.itam.mx/administrador/uploader/material/igualdad%20en%201a%20e

mpresa.pdf




En cambio, “la evolucion de la piramide de edades si es distinta en todos los
paises. México tiene una poblacion joven, pero el aumento en la esperanza de
vida y la ralentizacion de las tasas de crecimiento de la poblacion ira
provocando un envejecimiento paulatino de la poblacion, que ya se produjo de

forma significativa en Europa Occidental”®.

Esto, unido a la mejor formacién de los jovenes, hara que en las empresas
personas con menos experiencia asuman puestos de responsabilidad teniendo
bajo su cargo a personas de una edad claramente superior, l0 que supone un
cambio en la tradicional concepcion de la autoridad y jerarquia, donde la edad y
antigiiedad suelen tener un peso importante. En el caso particular de Tubos
del Caribe Ltda. se observo un grupo claro de jovenes profesionales recién
egresados de la Universidad liderando proyectos donde sus subalternos son
sefiores con una seniority superior a la de ellos en la empresa pero claramente
se ve la distincion en la calidad del andlisis de acuerdo al profesionalismo

adquirido a traves de la academia.

“La diversidad en cuanto a raza, cultura, nacionalidad o religion, puede ser de
origen geografico. El actual nivel de movilidad de la poblacion y la mano de
obra, y los movimientos migratorios, producen una mayor interaccion en las

empresas entre personas con diferentes creencias, costumbres y/o valores.

> sastre, M. La gestion de la diversidad en la Empresa. 2003. Disponible en Internet en:
http://direccionestrategica.itam.mx/administrador/uploader/material/igualdad%20en%20la%20e

mpresa.pdf




Las causas funcionales se refieren a los aspectos con origen en la propia
empresa, ya sea la antigiedad o las diferencias de formacion de origen o
experiencia profesional, en personas que deben interactuar, por ejemplo, en
equipos de trabajo multifuncionales. Por causas sociales se entiende cualquier
diferencia personal referente a estilo de vida, orientacion sexual y escala de
valores o preferencias respecto a la vida laboral/ personal. Nuestra sociedad
esta avanzando en los niveles de tolerancia y respeto hacia quienes piensan o
se comporta de manera diferente a la mayoritaria y dominante en la sociedad.
Las causas fisicas hacen referencia a la incorporacion de personas
discapacitadas al mundo laboral. Nuestra sociedad va adquiriendo conciencia
sobre la importancia de incorporar a la vida social y laboral a personas con
algun tipo de minusvalia, lo que repercute de una forma directa y positiva en su

integracion social y desarrollo personal™®.

Claramente se puede evidenciar de acuerdo al texto citado que: la
particularidad del impacto de cada una de las fuentes de diversidad es movil.
Como puede observarse en la Tabla 1., en Estados Unidos, los conflictos
creados por diversidad con origen en religiébn o nacionalidad han acrecentado a
un ritmo superior al resto de origenes, mientras que los relativos a
discapacidad se han reducido de forma sensible.

Al mismo tiempo es claro el valor agregado que tiene y va adquiriendo este

mecanismo de apoyo; esto también, va de la mano al resultado de la

16 sastre, M La gestion de la diversidad en la Empresa. 2003. Disponible en Internet en:
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globalizacion y el cambio de valores que se estd comenzando a tomar desde
la época de la muestra.

Tabla 1. Denuncias de Discriminacion Registradas por la EEOC
(U.S. Equal Employment Opportunity Commission)

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002
Cargos Totales 77,990 | 80,680 | 79,591 | 77,444 | 79,896 | 80,840 | 84,442
Raza 26,287 | 29,199 | 28,820 | 28,819 | 28,945| 28,912 | 29,910
23,813 | 24,728 | 24,454 | 23,907 | 25,194 | 25,140 | 25,536
Nacionalidad 6,687 6,712 6,778 7,108 7,792 8,025 9,046
Religion 1,564 1,709 1,786 1,811 1,939 2,127 2,572
Por represalias 16,080 | 18,198 | 19,114 | 19,694 ( 21,613 | 22,257 | 22,768
Edad 15,719 | 15,785 15,191 14,141 | 16,008 | 17,405| 19,921

Discapacidad 18,046 | 18,108 | 17,806 17,007 | 15,864 | 16,470 | 15,964
Fuente: Equal Employment Opportunity Commission. 2003

“La diversidad puede ser tanto una fuente de amenazas como de
oportunidades, dependiendo del balance final entre los efectos negativos que
puede implicar y los beneficios que pudiera aportar a la empresa.

e Consideracion negativa: la diversidad como fuente de amenazas. Han
encontrado que la diversidad demografica en la empresa suele implicar
mayores indices de rotacion y ausentismo. En equipos heterogéneos,
también por causas sociales o étnicas, el nivel de integracion social es
menor, dado que las personas buscan relacionarse con personas
similares (paradigma de la atraccién de la similitud) y por consiguiente,
los miembros menos integrados tienen mayor nivel de rotacion. El nivel
de conflicto también puede verse incrementado con motivo de la
incorporacion de personas con intereses diferentes. Pero en cualquier

caso, la diversidad ya es un hecho en la sociedad y en las empresas, y



en vez de tratar de combatirla, es preferible entender las oportunidades
que puede ofrecer para centrarse en una buena gestion de la diversidad.
e Consideracion positiva: la diversidad como fuente de oportunidades.

El trabajo de Cox y Blake (1991) fue el primero que se planted la clasificacion
de los beneficios que la diversidad puede aportar a la empresa. Desde
entonces, tanto académicos como consultores han tratado de difundir los
beneficios de la diversidad. Aunque a veces la gestion de la diversidad trata de
reducir los costos derivados de la misma, como la mayor rotacion, ausentismo,
o los derivados de las demandas por discriminaciéon, los directivos suelen
ponderar en mayor medida las oportunidades de la diversidad para generar
conocimiento. Tanto si se considera que la diversidad en las empresas no es
mas que un reflejo de la nueva realidad social y por tanto inevitable, se valora
este hecho como una oportunidad de la que las empresas mas avanzadas
podran sacar rendimiento, el siguiente aspecto que deberiamos considerar es

cémo manejar adecuadamente esa mayor complejidad™’.

Por otra parte y siguiendo con el planteamiento del autor es de suma
importancia para este analisis indicar que gran parte de los conceptos vienen
siendo claves para la industria ya que la actitud que los directivos han ido
tomando frente a la diversidad, condicionara el enfoque de su empresa y de
esta manera se ve reflejado en su gestion como lideres; que puede ir desde el
cumplimiento de las normas antidiscriminacién hasta un enfoque mas activo en

defensa de una mayor diversidad y un adecuado manejo de la misma.

" sastre, M. La gestion de la diversidad en la Empresa. M. 2003. Disponible en Internet en:
http://direccionestrategica.itam.mx/administrador/uploader/material/igualdad%20en%20la%20e
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Aun cuando se ha revisado toda la documentacion psicolédgica y social de la
diversidad, se hace necesario revisar de algun modo el enfoque de
cumplimiento legal, el cual aporta de manera sustancial al tema ya que una de
sus especificaciones contiene el Desarrollo Social/ Responsabilidad Social que

deben tener todos las organizaciones con la comunidad de influencia.

Segun Sastre (2003), “este planteamiento considera que la empresa tiene una
responsabilidad social con las personas que trabajan en la misma y debe, por
tanto, vigilar que no esté discriminando a personas por razones de género,
edad, raza, religion, etc. La sociedad ha ido un paso por delante

estableciendo normas para garantizar los derechos de las minorias.

Por ejemplo en el caso de Estados Unidos se legislé a través de diversas
normas como la Civil Rights Act de 1964, la Equal Pay Act de 1963, la Age
Discrimination in Employment Act de 1967, la Americans with Disabilities Act de
1990, la Rehabilitation Act de 1973, o la Civil Rights Act de 1991, ademas de
otras leyes federales. En la Unién Europea se aprobaron directivas como la
2000/43/CE sobre la igualdad de trato independientemente del origen racial o
étnico, o la 2000/78/CE sobre la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.
Los gobiernos europeos acordaron introducir las modificaciones necesarias

para adaptar sus legislaciones nacionales a las directivas antes del 2 de



diciembre de 2003. En México la Ley Federal para prevenir y eliminar la

Discriminacion también es reciente, ya que data de junio del 20032,

“Una encuesta de 1992 realizada por Hay Group mostro que solo el 5% de una
muestra de 1,405 compafias consideraba que estaba haciendo un buen
trabajo en la gestion de la diversidad de su fuerza de trabajo. De esta forma,
parece que los directivos no tienen claro hacia donde dirigir sus esfuerzos.

Basicamente, el trabajo principal de la direccién de recursos humanos suele
girar en torno a la capacitacion de los directivos acerca de la importancia de la
diversidad y las nuevas necesidades de liderazgo y en torno a la mejora del
sistema de desarrollo de carreras para aumentar el atractivo de las empresas a
las personas que tienen necesidades diferentes. Asi por ejemplo, la flexibilidad
en horario y jornada suele ser positivamente valorada por las mujeres

trabajadoras™®.

Algunas organizaciones miden los resultados de la diversidad con tasas de
reclutamiento, promociones o rotacion, pero pocas tratan de medir el impacto
en los resultados financieros de sus programas. El inconveniente es como
medir todos los beneficios que puede generar la diversidad. La diversidad
puede mejorar el resultado, pero sélo si va acompafiado de la adecuada

capacitacion y llevada a través del adecuado clima y cultura. Si la organizacion

18 sastre, M.. La gestion de la diversidad en la Empresa. 2003. Disponible en Internet:
http://direccionestrategica.itam.mx/administrador/uploader/material/igualdad%20en%20la%?20e

mpresa.pdf

9 Sastre, M.. La gestion de la diversidad en la Empresa. 2003. Disponible en Internet:
http://direccionestrategica.itam.mx/administrador/uploader/material/igualdad%20en%20la%?20e

mpresa.pdf




no lleva a cabo estas recomendaciones, puede desaprovechar la oportunidad

que significa.

Ademas, si los programas de diversidad se centran a menudo en capacitacion,
se trata éste de un campo de la direccion de recursos humanos donde las
medidas son especialmente débiles, ya que de por si, pocas son las empresas
que intentan evaluar sus programas de capacitacion basandose en los

resultados conseguidos.

Quizas sea éste uno de los aspectos en los que las compafias deberan centrar
sus esfuerzos en los proximos afos, incluyendo Tubos del Caribe Ltda.
Ademas de tratar de medir la ausencia o existencia de beneficios de los
programas de diversidad, un paso mas alla nos llevaria a tratar de explicar y
comprender si el impacto seria el mismo en cualquier tipo de organizacion, o si
por el contrario, unas organizaciones pueden aprovecharse mejor que otras de

los aspectos positivos de la diversidad.

“Una respuesta interesante al respecto es la que aportan Richard y Johnson
(2001), quienes se basan en la perspectiva configuracional para proponer que
la diversidad afecta a la eficacia de la empresa dependiendo de la estrategia
que ésta desarrolle, sus politicas de recursos humanos, y las caracteristicas del
entorno en el que se desenvuelve. La orientacion hacia la diversidad

constituiria asi un modelo de recursos humanos donde las politicas se



refuerzan mutuamente y se alinean correctamente con una cultura que valora

la diversidad como un hecho deseable”?.

Tabla 2. Comparacion de las Caracteristicas del Modelo de la Orientacion hacia la Diversidad frente al Modelo Identidad-

Ciego (Richard y Johnson, 2001).

Orientacién hacia la diversidad
La diversidad es vista como un
objetivo. La organizacién valora

Cultura Organizativa . .
9 la diversidad.

Identidad - Ciego

La diversidad es un problema
que debe ser superado (moral,
politico, legal y de mercado de
trabajo).

Pluralismo: aceptacion e

Proceso de . .,
inclusion de todas las culturas

Aculturizaciéon

Asimilacioén: se adoptan las
normas de la mayoria.

Las politicas de diversidad se
consideran holisticamente. Las
politicas de recursos humanos
tienen en cuenta los efectos
sobre la diversidad y el
rendimiento.

Politicas de
Recursos Humanos

Las politicas de recursos
humanos se consideran de forma
individual y secuencial. La
formulacién de las politicas de
recursos humanos no consideran
las implicaciones sobre la
diversidad.

La diversidad es entendida como
un objetivo. Los empleados son
evaluados en funcién de los
objetivos de diversidad.

Empleados

La diversidad no se discute. Los
trabajadores son valuados por su
mérito individual.

Organizacién més diversa. La
diversidad en la organizacién

Resultados .
mejora los resultados.

Organizacién menos diversa. La
diversidad perjudica los
resultados.

Fuente: Equal Employment Opportunity Commission. 2003

En la Tabla 2, se nota como el autor hace una descripcién detallada de cada
uno de los aspectos 6 variables importantes a tener en cuenta como beneficios
implicitos de la diversidad; més aun cuando se trata de diversidad de género

por que se reconoce los beneficios que trae consigo.

2 sastre, M.. La gestion de la diversidad en la Empresa. 2003. Disponible en Internet:
http://direccionestrategica.itam.mx/administrador/uploader/material/igualdad%20en%20la%?20e

mpresa.pdf




Los hallazgos encontrados a través de esta investigacion descriptiva del
analisis de diversidad de género y los conceptos claves que se vinculan con
este fendmeno, han sido interpretados por diferentes autores, en diferentes
culturas y aun asi se han visto como coinciden de alguna manera buscando
entender las diferentes experiencias de hombres y mujeres e identificar
factores que expliquen estas diferencias. Un enfoque de género, por lo tanto,
implica evaluar tanto los patrones masculinos como los femeninos, por ejemplo,
para establecer comparaciones y determinar si el acceso de las mujeres al
trabajo, es diferente o igual al que hacen los hombres. Las evaluaciones que se
centran solamente en las experiencias de la mujer no pueden evaluar las
brechas existentes en género ni identificar la manera de reducir los obstaculos

al impacto que tiene el empleo sobre la igualdad de la mujer.

También han identificado iniciativas locales y nacionales para unir esfuerzos
sobre igualdad de géneros con el gobierno y la sociedad civil para comprender

este tema y cOmo una iniciativa para complementar éstos esfuerzos.

Es por esto que se ha determinado claramente varios aspectos importantes
que se hace necesario conceptualizar para conocer la clara orientacion del

trabajo y en la que coinciden todos los autores citados en este analisis:

« Este proceso integra las preocupaciones de género a cada aspecto de
las prioridades y procedimientos de una organizacion.
» [Esto es un proceso antes que una meta; que se lleva a cabo para lograr

la igualdad de género.



o Este proceso cuando se cumple y se evidencia la legitimidad y la
igualdad de género se ve reflejado en las opciones de desarrollo,
rotacion, promociones y practicas institucionales.

« No tiene que ver simplemente con el hecho de aumentar la participacion
de la mujer; por el contrario le preocupan los términos de su
participacion; y la capacidad de compartir conocimiento con otros,

generando conocimiento colectivo.

Como se evidencia en el marco tedrico las estadisticas encontradas estdn un
poco desactualizadas debido a que la diversidad de género es un tema que
pocos autores han estudiado e indagado y por lo mismo no ha sido lo

suficientemente profundizado.

A continuacion se realiza un andlisis descriptivo sobre los conceptos
claramente definidos en el objeto de este estudio y los datos recogidos, para
alcanzar los objetivos planteados a través de los instrumentos utilizados en la

recoleccioén de la informacion.



5. METODOLOGIA

El Director y el equipo de Recursos Humanos de Tubos del Caribe Ltda.
sugieren que la presencia de la mujer ayuda a tener un equilibrio dentro de las
operaciones diarias, inclusive en algunos casos y en algunas éareas, son la
mayoria del personal que labora en la empresa. Nunca se ha tenido una
politica explicita con respecto al tema pero se cree que al interior de la empresa
nunca se descarta a una mujer para ocupar una jefatura de gran
responsabilidad dentro del proceso productivo. Cuando se tiene una vacante
disponible, la empresa lanza la convocatoria para que los aspirantes compitan
por el puesto, sin importar si son hombres o0 mujeres; el proceso de produccion
trabaja las 24 horas del dia, por lo que en la entrevista de trabajo a los
candidatos a ocupar dicha plaza se explica la responsabilidad que representa
el estar al frente del area, asi mismo se pide una flexibilidad de horario para

acudir cuando se presente una eventualidad.

El siguiente es el cronograma de actividades que se siguid, no solo para la
recopilacion de la informacién si no también para el andlisis de los datos

encontrados y la debida sistematizacion de un trabajo.



Tabla 3. Cronograma de Actividades: Analisis Diversidad de Género.

TIEMPO
FASES Ene-09 Feb-09 Mar-09 Abr-09

Preparacion de la propuesta de
investigacion ante Recursos
Humanos de Tubos del Caribe
Ltda.

Identificacion y conformacion de
los participantes a los Grupos
Focales

Invitacién a los participantes.
Confirmacion logistica y de los
participantes

Recoleccién de la informacién a
través de los Grupos Focales y
las encuestas aplicadas a los
asistentes.

Analisis e Interpetacion de los
datos e informacion recopilada.

Elaboracion del Informe Final.

Fuente: Autores del Proyecto

Para corroborar lo anteriormente indicado por el area de Recursos Humanos de
la compafiia y analizar si existia diversidad de género las investigadoras
solicitaron a la empresa que les suministrara los datos demograficos de dicha

poblacion total.

A Febrero 28 de 2009 la empresa contaba con 245 empleados con contratos
directos; de los cuales 176 eran hombres y 69 eran mujeres, tal como lo

podemos ver en la siguiente Tabla 4.



Tabla 4. Distribucion total del personal administrativo de Tubos del Caribe Ltda. por Género

Distribucion total del personal administrativo de Tubos del Caribe Ltda. por Género.

200
180
160 -
140
120
100 -
80 -
60 -
40 -
20

Hombres Mujeres

Fuente: Informacién suministrada por Tubos del Caribe Ltda. Febrero 2009.

Por otra parte se encuentran las relaciones entre la informacién demogréficas v
el género; ya que podemos encontrar datos relevantes para la recoleccién de la
informacion y definicion de las acciones y asi mismo para la seleccidén de los

participantes (ver Tablas 5, 6y 7).

Esta informacién servira para responder las preguntas de investigacion y
encaminarse a los objetivos propuestos, los cuales llevardn a un 6ptimo y

detallado analisis de la informacion.

Es de suma importancia especificar que el tipo de muestra seleccionada fue
por conveniencia. La muestra por conveniencia es aquella que se elige
siguiendo la comodidad del investigador. Si bien son elegidos al azar no se
puede determinar que dichos individuos sean representativos de la poblacion
ya que los mismos se encuentran en determinado lugar a determinada hora y

deciden o no colaborar Esto produce un sesgo de la muestra que le quita



representatividad.*

? Metodologia de Investigacion: Investigacion cualitativa & investigacion cuantitativa.
Disponible en Internet:
http://www.costoya.com/edu/uade/apuntes/investigacion_de_mercados_metodologia.doc



Tabla 5. Distribucion por rango de Edad en los empleados Administrativo de Tubos del Caribe

Ltda. por Género.

Distribucién por Rango de Edad en los empleados Administrativos de Tubos
del Caribe Ltda por Género (28.02.09).
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Fuente: Informacion suministrada por Tubos del Caribe Ltda. Febrero 2009

Tabla 6. Distribucion por rango de Antigiiedad en los empleados Administrativo de Tubos del
Caribe Ltda. por Género.

Distribucion por Rango de Antiguedad en los empleados administrativos de
Tubos del Caribe Ltda. por Género (28.02.09).
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Fuente: Informacion suministrada por Tubos del Caribe Ltda. Febrero 2009



Tabla 7. Distribuciéon de empleados Administrativo de Tubos del Caribe Ltda. por Area y
Género.

Distribucion de empleados administrativos de Tubos del Caribe por Area y Género
(28.02.09).

¥ @ Mujeres B Hombres

Fuente: Informacion suministrada por Tubos del Caribe Ltda. Febrero 2009

El procedimiento en Tubos del Caribe para recoger la informacién, ademas de
la suministrada por la empresa, para responder las otras preguntas de
investigacion y enfocarnos en los objetivos, consisti6 en utilizar dos
procedimientos cualitativos y cuantitativos respectivamente: Grupos Focales
que son conocidos como sesiones de grupo, es una de las formas de los
estudios cualitativos en el que se redne a un grupo de personas para indagar
acerca de actitudes y reacciones frente a un producto, servicio, concepto,
publicidad, idea o empaque y Encuestas que son un conjunto de preguntas
tipificadas dirigidas a una muestra representativa, para averiguar estados de

opinién o diversas cuestiones de hecho. %

22 Diccionario de la Real Academia de la Lengua. Vigésima segunda edicién. Disponible en
Internet en: http://buscon.rae.es/drael/




1. Grupos Focales: La metodologia principal de recogida y analisis de la
informacion ha sido de caracter cualitativo utilizando los Grupos Focales,
como herramienta de profundizacion de conceptos. A través de los
grupos se analiza el conocimiento de la diversidad de género como una
estrategia de Recursos Humanos y la aportacion y contexto actual de las
mujeres en el sector industrial; y ver como esto impacta en los procesos
y politicas de la compafia. Para brindar un contexto mas amplio se
utilizaron dos articulos periodisticos enfocados al rol de la mujer, los

cuales fueron:

e Madres en busca de un trabajo flexible. Fuente Aceprensa. 2009.
(ver Anexo 1).
e Mujeres profesionales: La mitad deja el trabajo cuando son madres.

Fuente: El Clarin (Prensa) 2009. (ver Anexo 2)

2. Encuestas: Se utilizaron dos encuestas similares, donde se escribieron
una serie de preguntas y afirmaciones relacionadas con el analisis del
género, para adaptarlo a los objetivos concretos de esta investigacion.

Las cuales fueron:

e Encuesta de ideas Previas. (ver Anexo 3)

e Encuesta Diversidad de Genero. (ver Anexo 4).

La muestra representativa de empleados administrativos se tomé con los

siguientes criterios:




Hombres y Mujeres, que hacen parte del personal administrativo de
Tubos del Caribe Ltda.

Que pertenecieran a diferentes areas de Tubos del Caribe, ejemplo.:
Supply Chain, Recursos Humanos, Administracion y Finanzas,
Operaciones, entre otras.

Que estuvieran en distintos niveles jerarquicos; desde los jévenes
profesionales que pertenecen al Global Trainee Program a nivel que
es una herramienta de desarrollo enfocada a construir una reserva de
jovenes profesionales conun gran conocimiento industrial y con
potencial para ser los futuros lideres de Tenaris; 6 Clusters 3 que son un
grupo 6 nivel jerarquico que para Tubos del Caribe inicia en 1 y finaliza
en 6, siendo el 1 el minimo rango administrativo y el 6 en presidente de
la compaiiia.

Que tuvieran buenas evaluaciones de performance y de potencial que es
el método de evaluacibn de desempefio por resultados donde se
enuncian como minimo 3 objetivos, asignamos un peso relativo a cada
uno y se define un parametro de medicién, a través de la herramienta
global basada en el Intranet: Performance Management System. Los
resultados obtenidos en esta evaluacion anual se categorizan en rangos
de 1 a 5, siendo que el rango 1 hace referencia a que el nivel logrado
esta lejos de lo fijado en forma o en tiempo y en el rango 5, ha
alcanzado niveles excepcionales en el objetivo.

Que fuera una poblacion mezclada entre: casados con 6 sin hijos,

solteros con 0 sin hijos.



La muestra se dividié en 4 grupos de manera estratégica; un grupo de mujeres,
uno de hombres y dos mixtos (ver Tabla 8); se enviaron las invitaciones a un

grupo total de 58 personas, de las cuales asistieron 41 personas.

Tabla 8. Distribucion de participantes a los Grupos Focales.
GRUPOS No. de Invitados |No. de Participantes |% de Participacion

MUJERES 14 11 78%
HOMBRES 15 11 73%
MIXTO 1 15 9 60%
MIXTO 2 14 10 71%

TOTAL 58 41 71%
Fuente: Autores del proyecto.

La dinAmica de la actividad ocurrié en seis pasos de la misma manera para

cada grupo; que se describen en la Tabla 9 que a continuacion se muestra:



Tabla 9. Resumen de la Estructura del Grupo Focal.

Encuesta Inicial A su llegada los participantes completaron una encuesta previa con
preguntas simples sobre el tema.

En una palabra los participantes describian como se sintieron ante
la invitacion/ En los diferentes grupos se hizo una apertura a cargo
Bienveniday de los Autores del proyecto.

apertura Inicial.

Presentacion de

[Nl LIS Se |es pidid a los participantes que se presenten, siguiendo algunas
pautas preestablecidas.

(Nombre, puesto, grupo familiar, afios en Tubos del Caribe y
expectativas sobre la actividad)

Se les entreg6 a los participantes dos notas: una nota publicada en
Ejercicio un diario argentino, para tomar como ejercicio disparador y una nota
disparador de una revista Colombiana de Familia.

Se le pidi6 a los grupo que identificaran cémo esta la situacion en
Colombia y en Tubos del Caribe con respecto a la Diversidad de
Género.

Se mostrd una presentacion estadistica sobre la cantidad de
mujeres que hay en

Tubos del Caribe de la poblacion Administrativa. Y la iniciativa
general del proyecto.

Indicadores /
Proyecto G.D.

Luego de analizar en contexto de Colombia y Tenaris hoy y analizar
ambos articulos, se le pidi6 a los participantes armar por grupos un
plan de accién.

Plan de accion

Cada grupo presento los planes de accién propuestos y sus
apreciaciones sobre el tema. Y se diligencié una encuesta mas
completa con mas conocimiento del tema.

Fuente: Autores del Proyecto

A partir de la Figura 2 y hasta la Figura 5 se presenta un ejemplo de la
dindmica de los grupos focales, evidenciandose la participacion mixta, que
generaba lluvia de ideas, de la misma manera que se deja ver la participacion
activa de los participantes. El sitio fue confortable, silencioso y aislado; se
consultd antes de iniciar si se sentian comodos, para garantizar la atencion al
tema y de alguna manera la calidad de los aportes. Luego de esto se realizaron

dinamicas de presentacion personal, para crear un ambiente de confianza con



los participantes, pidiéndoles sus opiniones, estudiando dos casos e

intercambiando puntos de vista.

Figura 2. Participacion en los Grupos Focales.

L e -
Fuente: Autores del Proyecto.

Figura 3. Dinamicas en grupos Mixtos 1.
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Fuente: Autores del Proyecto.



4. Dindmicas en grupos Mixtos 2.

g dlil

Fuente: Autores del Proyecto

Figura 5. Dinamicas en grupos Mixtos 3.

Fuente: Autores del Proyecto



6. ANALISIS DE RESULTADOS

Como se explica en la metodologia ademas de obtener resultados cualitativos;
a través de los planes de accién trabajados en los Grupos focales, se obtuvo
ademas resultados cuantitativos que son importantes para obtener una idea
mas objetiva y general de la situacion actual de la compafiia y la diversidad de

género.

6.1. ENCUESTA PREVIA

Al iniciar se les aplica una breve encuesta (ver anexo C) en la cual en primera
instancia se encuentra como primera pregunta una que después se repite en la
encuesta final. Para la cual encontramos los siguientes resultados obtenidos de

las 41 personas que asistieron a la actividad de grupo focal.



Tabla 10. ¢,Cree usted que mejorar la diversidad de género trae consigo necesariamente
aparejado beneficios para la compafiia?

¢ Cree Usted que mejorar la diversidad de género trae consigo
necesariamente aparejado beneficios para la compafia?

Si No No Se

Fuente: Autores del proyecto

Se puede observar en la Tabla 10, que 33 de los participantes estan de
acuerdo en que mejorar la diversidad de género definitivamente trae beneficios
para la empresa Tubos del Caribe Ltda.; mientras que 4 participantes no estan
de acuerdo y los 4 restantes respondieron que no saben si traeria beneficios a

la compafiia.

Las preguntas restantes son de tipo analitico que despues sirvi6 para la

construccion de los planes de accion.

6.2. ENCUESTA FINAL

En la encuesta final ademas de contener las preguntas relacionadas con el
objeto de estudio contiene datos demogréficos de los participantes para que los
lectores de este trabajo puedan tener una idea clara de las caracteristicas de

las personas que finalmente atendieron a la cita. Al realizar la interpretacion de



la encuesta demografica de los 41 participantes, se evidencié que una persona

no respondio la encuesta final.

En las Tablas 11 se evidencia que la mayoria de los participantes que

aceptaron la cita son del area de Operaciones y el menor nimero son del area

de Sistemas (IT).

Tabla 11. Distribucién de participantes por areas

14
12

Distribucion de participantes por Areas

oM &K P ®

Fuente: Autores del proyecto

Exiros:
IT:
ADFI:

Area de compras de la organizacion.
Information Technology
Administracion & Finanzas

De la misma manera, se describe en la Tabla 12 y 13, que las edades

promedio oscilan entre los 31 y 40 afos; de los 41 participantes 33 son del

género femenino y los 19 restantes son del sexo masculino, donde 22 de ellos

no tienen hijos.



Tabla 12. Distribucién de los participantes por Edades

Distribucién de los participantes por Edades.

<25 25-30 31-40 41- 50

Fuente: Autores del proyecto

Tabla 13. Distribucién de los participantes por los que tienen hijos y los que no tienen hijos

Distribucion de los participantes por los que tienen hijos y los que no tienen hijos.

227

214

207

197

181

17+

Si No

Fuente: Autores del proyecto

En la Tabla 14 se evidencia que la mayoria de los participantes son solteros, lo
cual es clave para la construccion de los planes de accion por que asi como se
esta buscando un andlisis profundo de la diversidad, se esta buscando también
qgue entre los participantes haya diversidad de los aspectos que se describen

como datos demograficos de la poblacion que participd.



Tabla 14. Distribucién de participantes por Estado Civil

Distribucién de participantes por Estado Civil.

Soltero Casado Union Libre Divorciado/
Separado

Fuente: Autores del proyecto

A continuacién en la Tabla 15 se encuentra la descripcion del nivel jerarquico,
donde la mayoria de los encuestados tienen el cargo de analistas en diferentes
areas, lo que al mismo tiempo tiene importante en la construccion de los planes
de accion ya que la mayoria se encuentra un nivel del que pueden seguir

creciendo.

Tabla 15. Distribucién de los participantes por niveles jerarquicos

Distribucion de los participantes por niveles jerarquicos.

GT Analista Coordinador Gerente

Fuente: Autores del proyecto

GT: Global Trainee



Finalmente en la Tabla 16, se puede ver la distribucién por género de la
totalidad de los participantes que contestaron la encuesta, hubo mayor
participacion y cumplimiento a la cita por parte del genero femenino, aunque
durante la conformacion del grupo de invitados se tuvo muy en cuenta que la
poblacion fuera 50% mujeres y 50% hombres, desde ya se evidencia el interés
del genero femenino por tener mayor participacion en el sector industrial y en la

incursion al mundo laboral.

Tabla 16. Distribucion de los participantes por Género

Distribucién de los participantes por Género

Masculino Femenino

@ Masculino m Femenino

Fuente: Autores del proyecto

A continuacion se muestra la Tabla 17, la cual corresponde a las respuestas
obtenidas a la primera pregunta que es la misma que se aplico al inicio de la
actividad, cuando no se habia presentado el proyecto a los participantes y

tenian poco conocimiento en general del tema.



Tabla 17. ¢ Considera que la mejora de la diversidad de género se convierte en un beneficio
para Tubos del Caribe Ltda.?

¢ Considera que la mejora de la diversidad e género se convierte en un
beneficio para Tubos del Caribe Ltda.?

Fuente: Autores del Proyecto

Aqui se puede ver que de la totalidad de los encuestados que fueron cuarenta;
cuatro de ellos cambiaron de parecer con respecto a la importancia y los
beneficios que la implementacion de este estudio pueda dejar para la
compafia. Es decir, las personas quedaron con un concepto claro sobre el

tema.

A partir de la Tabla 18 y hasta la Tabla 20 se muestra otros aspectos
relevantes de la encuesta acerca de la pregunta: Desde qué aspectos cree
usted que la empresa pueda contribuir a la Diversidad de Género, la cual
contiene tres opciones de respuesta, en la que el encuestado debia colocar
tres respuestas en orden de importancia, segun su criterio, dando como

resultado lo ilustrado en las Tablas.



Tabla 18. Desde que aspectos cree usted que la empresa pueda contribuir a la Diversidad de
Género. Opciéon N.1

Desde que aspectos cree Usted que la empresa pueda contribuir a la Diversidad de Género.
Opcién No 1.

6,15%

18; 44%

8,20%

B a. Reclutamiento mb. Promocion futura

| c. Proporcionar formacién m d. Ofrecer oportunidades de rotacion
me. Gestion y soporte del equipo B f. Mejorar el ambiente de trabajo

B g. Mejorar herramientas de trabajo m h. Politicas de trabajo mas flexible
mi. Otras

Fuente: Autores del proyecto

En la Tabla anterior se muestra como primera opcion de respuesta los
entrevistados contestaron que la compafia puede contribuir a la diversidad de
género partiendo del reclutamiento del personal, seleccionando mujeres para

cargos que hoy son ocupados solo por hombres.

Tabla 19. Desde que aspectos cree usted que la empresa pueda contribuir a la Diversidad de
Género. Opcién N. 2

Desde que aspectos cree Usted que la empresa pueda contribuir a la Diversidad de Género.
Opcién No. 2

4,10% 14,34%

7,18%
0,0% 5,13% 2,5%

B a. Reclutamiento B b. Promocion futura

B c. Proporcionar formacion [ d. Ofrecer oportunidades de rotacion

W e. Gestion y soporte del equipo B f. Mejorar el ambiente de trabajo

B g. Mejorar herramientas de trabajo W h. Politicas de trabajo mas flexible

Wi Otras

Fuente: autores del proyecto



En la Tabla 19 se describe como segunda opcidén de respuesta el 14.34%
respondieron que Tubos del Caribe Ltda. puede contribuir con la diversidad de
género haciendo promocién futura con sus empleadas mujeres, es decir,
tenerlas en cuenta para cargos que hoy puedan estar ocupando hombres 6 a

través de planes de sucesion que las vinculen.

Tabla 20. Desde que aspectos cree usted que la empresa pueda contribuir a la Diversidad de
Género. Opcién N. 3

Desde que aspectos cree Usted que la empresa pueda contribuir a la Diversidad de
Género. Opcion No. 3

5;12%

N\ 0; 0%
23;57%
B a. Reclutamiento B b. Promoci6n futura
B c. Proporcionar formacién B d. Ofrecer oportunidades de rotacion
B e. Gestion y soporte del equipo B f. Mejorar el ambiente de trabajo
B g. Mejorar herramientas de trabajo | h. Politicas de trabajo mas flexible
Wi Otras

Fuente: autores del proyecto

Como tercera opcion, el 23.57% de los encuestados manifiestan que Tubos
del Caribe Ltda. puede contribuir a través de este proyecto con politicas de
trabajo mas flexibles, como por ejemplo horarios de trabajo y trabajo desde
casa. Ya que en ocasiones puede ser que el personal este trabajando horarios
extendidos por lo que se hace dificil inclusive la participacion de cualquiera de

los dos géneros.

En la siguiente Tabla se muestra un resumen por porcentajes, donde resulta
interesante analizar las tres opciones por orden de prioridad en la que estuvo

de acuerdo el grupo que era clave para que la diversidad de género se



convirtiera en algo real y palpable y no como una especie de andlisis que

quede en papel.

Tabla 21. Priorizacion de aspectos para contribuir a la diversidad de género

Priorizacion de aspectos para contribuir a la Diversidad de Género, ante la pregunta:
¢Desde que aspectos cree Usted que la empresa pueda contribuir a la diversidad
de género?

a. Reclutamiento b. Promocién futura  h. Politicas de trabajo
mas flexible

Fuente: autores del proyecto

La Tabla 21 evidencia que en promedio, el 58% de los participantes afirman
gue con politicas de trabajo mas flexibles la empresa puede contribuir a la
diversidad de género, el 45% se refiere al reclutamiento y el 35% restante a la

promocion justa.

Por otra parte, a través de los articulos estudiados en grupo se encontro la

siguiente informacion cuantitativa.

La mayoria de los participantes creen que la diversidad de género acarrearia

beneficios para Tubos del Caribe Ltda., por lo anterior las investigadoras



proponen las siguientes acciones que contribuirian a que exista la diversidad

en la organizacion:

* Apoyo con medio de transporte. Actualmente el sistema de transporte
publico no es bueno y es poco seguro; por lo que la empresa debe
brindar este beneficio, ya que en ocasiones puede ser muy hostil para

las mujeres e inclusive para los hombres.

* Se debe promover el estudio de puestos de trabajo de tal manera que se
evidencien los cargos que puedan ser ocupados por mujeres (en las que
no estén expuestas en caso de embarazo), asi se promueve y se obliga
a los jefes machistas a tener mujeres en su equipo. Por ejemplo puestos

en el area de calidad, operacion de bascula, auditoria, entre otros.
» Aprovechar la plataforma tecnoldgica para brindar flexibilidad de tiempo.

» Instalar una linea transparente para recibir denuncias de acoso laboral y
maltrato. Si ya existe, reforzar la comunicaciébn para su posible
utilizacion.

e Ajustar los objetivos de desempefio para mujeres con licencia por

maternidad.

 La generacibn de una campafa de “Comunicacion Familiarmente

Responsable”:

* Formalizando horarios de reuniones, llamados telefénicos. Si bien no

hacen a la diversidad de género, hace a la calidad de vida.

» Generar un proyecto para el tratamiento de balance vida-trabajo.



Concientizar, sensibilizar y entrenar a los lideres para el tratamiento de

temas de diversidad de género.

Mejorar los espacios en términos de infraestructura (vestieres/duchas) y

en términos ergondmicos dentro de la planta.

Generar oportunidades con la comunidad 6 directamente con la
compafiia para que existan guarderia paga sin distincion de género.
Puede ser también que la comparfia se una con otras del sector
industrial, ya que esta problematica puede presentarse en las otras

compafias del mismo sector industrial.

Trabajar realmente por objetivos, disefiados en el sistema de
performance, formalizando la flexibilidad laboral (poder trabajar en

horarios y lugares flexibles).

Publicar las oportunidades laborales para que los empleados vy
empleadas tengan conocimiento de las vacantes y acelerar el desarrollo
y movilidad dentro de la organizacion. Asi se evidencia que se esta

buscando por capacitacion y perfil y no por género.

Generar reuniones entre Recursos Humanos y la linea para evaluar y

monitorear el desarrollo de esta iniciativa.

Generar reuniones especificas entre RRHH y mujeres claves para

monitorear su desarrollo.
Generar un indicador de diversidad.

Ofrecer la posibilidad tener empleos en TuboCaribe “medio tiempo”.



e [Establecer un vinculo directo 6 convenio especifico con el SENA
(Servicio de Educacion Nacional de Aprendizaje), entre otros, para
promover el estudio de las carreras técnicas industriales entre las

mujeres.



7. CONCLUSIONES

En lo referido a la diversidad de género en el area administrativa de Tubos del
Caribe Ltda., objeto de estudio de la presente investigacion, se pudo encontrar
gue el porcentaje de hombres que trabajan en la empresa es el 78.8% vy el

28.1% restante son las mujeres.

Los resultados obtenidos le permiten concluir a los investigadores que
finalmente no se da este fendmeno ya que dentro de la organizacion laboran
mayor numero de hombres que mujeres. Especificamente aspectos como
cultura latinoamericana influye claramente donde se cree que los hombres se
pueden dedicar mas a la empresa y “las mujeres son las Unicas que pueden
atender el hogar”, adicionalmente como parte de la cultura de la misma
compaifiia existe la creencia que se ha mantenido a la largo de los afios de que
solo los hombres pueden llegar a posiciones altas. Otro de los aspectos son los
prejuicios en cuanto a las actividades que pueden o no realizar mujeres, en
cuanto a lo que son capaces y no de hacer y que “el trabajo duro es solo para
los hombres”, dichos aspectos se convierten para esta investigacion en los
grandes obstaculos; es decir que desfavorecen. Para que estos favorezcan de
manera positiva se debe partir desde el requerimiento de los jefes hasta el

reclutamiento y contratacion, para que sean tenidas en cuenta las mujeres



teniendo toda la preparacion, actitud y aptitud para ocupar cargos de ese tipo,
pudiendo generar grandes ventajas como mejorar el ambiente laboral, la
calidad de vida, generar mayores oportunidades de trabajo para todo el

personal.

Los resultados de éste analisis llevan a los investigadores a determinar que
Tubos del Caribe Ltda. debe considerar la necesidad de implementar las
acciones mencionadas anteriormente en los resultados para asi favorecer y

aprovechar la diversidad de género en la organizacion.

Se considera necesario adoptar medidas de flexibilidad del trabajo, politicas de
seleccion y promocion no discriminatorias, politicas salariales que tengan en
cuenta la tarea y los resultados de la misma; no obstante favorecen la
diversidad de genero, también mejoran el clima laboral, mejora la retencién de

personas talentosas que ya se encuentren en la organizacion.

No es tarea facil implementar dichas acciones, pero en definitiva son las que
van encaminadas a cumplir con los objetivos organizacionales y de estrategia.
Con la incorporacién de mujeres al sector industrial y la creacion de redes que
faciliten su incursion, la empresa se convierte en un aliado de la comunidad de

influencia para cumplir con este objetivo.
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ANEXOS

ANEXO A. Madres en busca de un trabajo flexible. Fuente Aceprensa.

2009.

Madres en busca de un
trabajo flexible

La periodista Sue S

acufado el término S

women with avalaible time™) para
referirse a aguellas mujeres con
talento que deciden gquedarse en
casa y trabajar tiempo parcial. Se
trata de una nueva tendencia en
Estados Unidos, donde cada vez mas
émpresas contratan a equipos de
mujeres cualificadas para proyectos
concretos,

Kenan-Flager Business School, una
escuela de negocios vinculada a la
Universidad de Carclina del Nort
neiguic montar un magnl

Squipo de trabajo con ocho madres
Que trabajaban en casa. Entre |as
Integrantes del equipo habia una
doctora en neurociencia par la
Universidad de Stanford, una con
titulo de maestria por la Universidad
de Virginla, una abogada v una alta
elecutiva. Otro casn parac oc af de
Lending Tree, una emprs de
Servicios que ha contratado a cinco
madres cualificadas para llevar a
Caba un proy Pueden trabajar
siempre a domicilio, o bien ir unos
dias a |la empresa y otros guedarse
en casa. Lo importante es gue Ia
tarea se haga.

valiosas, 1
ecldieron aparcar la vida
nal para atender a la familia
Esta formula permite a las madres
reengancharse al trabajo cuando los
ign

Fuente: Aceprensa




ANEXO B.

Mujeres profesionales: La mitad deja el trabajo cuando son madres.
Fuente: El Clarin (Prensa) 2008.

http://www.clarin.com/diario/2008/12/07/sociedad/s-01817616.htm

Clarin.comj

Domingo 07
Diciembre 2008

LA MATERINIDAD SIGUE SIENDO UNA CARGA EN EL MUNDO LABORAL

Mujeres profesionales: la mitad
deja el trabajo cuando son madres

Es porque no pueden conciliar la familia con el mundo laboral. EI 60% de la
mujeres que tienen hijos trabajan, pero la mayoria en empleos informales.
Solo 8 de cada 100 ocupan puestos profesionales. Las posiciones
estratégicas son aun masculinas.

Por: Mariana Iglesias

SIN PARAR. ANA, EN FAMILIA: "TRABAJO EN LO QUE ME GUSTA; NO QUIERO QUE
SE ME DUERMAN LAS NEURONAS"

Siglo XXI. Increiblemente, las mujeres deben seguir luchando contra prejuicios que las
ubican en puestos no calificados o mal pagos. Y si encima la mujer tiene hijos, todo se
complica mucho mas: las madres no sélo estan en desventaja laboral con respecto a los
hombres, sino también con aquellas mujeres que no tienen hijos. Tan sélo un ejemplo: el
8% de las madres se desempefian en tareas profesionales, contra el 16% de las que no lo
son.



Los datos del Anuario de la Maternidad 2008 sobre la Situacion Laboral de las Madres en
la Argentina se basan en la Encuesta Permanente de Hogares y fueron procesados por la
Fundacion Observatorio de la Maternidad, un centro de estudios sin fines de lucro que
busca promover el valor social de la maternidad. En el prélogo citan a Jane Haaland, ex
secretaria de Asuntos Externos de Noruega y madre de 4 hijos, que habla de "millones de
madres atrapadas entre las exigencias de un trabajo organizado a medida de los hombres
y las exigencias que se derivan de la maternidad".

"Conciliar la maternidad con el trabajo es el problema social contemporaneo mas
importante. Las mujeres estan incorporadas al trabajo definitivamente, falta que el sistema
laboral sea compatible con la familia", dice Irene Meler, del Foro de Psicologia y Género de
la Asociacion de Psicologos de Buenos Aires. Sera por eso que trabaja el 79,2% de las
mujeres, contra el 61,2% de las madres. Pero las madres que trabajan aportan al hogar el
47,6% del ingreso total. Casi tanto como el hombre. Sostienen las autoras del Anuario -las
politélogas Carina Lupica y Gisell Cogliandro-: "En los 90 hubo un gran incremento de la
participacion de las madres en el mercado de trabajo, por el aumento del desempleo y la
reduccion de los ingresos en los hogares".

El estudio sostiene que "la mayoria de las madres tiene empleo de baja calidad y repercute
en su bienestar y el de su familia". El 39,7% tiene un empleo informal, mientras que el
20,4% trabaja en el servicio doméstico. Es decir, para el 60% de las madres las
condiciones laborales son desfavorables. Sélo 8 de cada 100 mamas ocupan un puesto
profesional. Y el 2,8% son duefias 0 socias de su empresa. De las profesionales, la mitad
debe abandonar su trabajo al ser madre por no poder conciliar ambas responsabilidades.
"La maternidad sigue siendo un obstaculo. Las posiciones estratégicas aun tienen voz de
varon", asegura Maria Amelia Videla, gerente de Responsabilidad Social y Asuntos
Publicos de la agencia de empleos Manpower (tiene el programa La mujer en la empresa
contemporanea): "El futuro estd en las compafiias que permitan la conciliacion laboral y
familiar. Los jovenes buscan eso. Y las empresas que quieran tenerlos deberan
adecuarse". En el Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo
trabajan en la Red de Empresas por la Diversidad. "Hablamos de la ganancia de contar
con mujeres, desterramos prejuicios como que faltan mas, y de la importancia de
guarderias y lactarios. Los hijos son responsabilidad de todos, no solo de las madres", dice
su titular, Maria José Lubertino. Para Graciela Morgade, directora de la carrera Ciencias de
la Educacion de la UBA, los horarios educativos no estan pensados para las familias: "Hay
muy pocos jardines maternales y la jornada simple no sirve, porque ningun trabajo tiene el
horario tan flexible. En Suecia hay casas de cuidado de dia que completan el horario
escolar. Las politicas publicas deben estar pensadas para el cuidado infantil”. La mitad de
las asalariadas no esta registrada (no tienen aportes jubilatorios ni cobertura médica, ni
vacaciones...). El bajo nivel educativo de las madres las ubica desfavorablemente en el
mercado de trabajo. Y son muchas: el 42,2% no terminé el secundario. Mabel Bianco,
presidenta de la Fundacién para Estudio e Investigacion de la Mujer, dice que habria que
adoptar la universalizacién del subsidio a embarazadas independientemente de si son o0 no
trabajadoras y si el trabajo es formal, informal o precario: "Lo primero es acabar con la
brecha entre ricos y pobres, que es Ilo que provoca desigualdad".

Concluye el Anuario: "La maternidad responde a una necesidad social basica, la
renovacion intergeneracional. En consecuencia, excede el &mbito privado para cobrar una
dimension social, cultural e histérica: una madre da vida a un individuo y lo forma como
ciudadano". Agrega: "Dos tercios de los chicos se estan criando con otras personas que no
son sus madres". Tema discutible. Otro debate.



ANEXO C. Encuesta - Ideas Previas.

Encuesta - Ideas Previas

Responde el siguiente cuestionario:

1) ¢Cree Usted que mejorar la Diversidad de Género trae necesariamente

aparejado beneficios para Tenaris?

Sl NO NO SE

Si su respuesta es NO, sobre qué argumentos se apoya

Si su respuesta es Sl... ¢ Cuales cree serian las ventajas que traeria?

2) Desde la experiencia personal, ¢Cuales son los principales obstaculos

gue deberiamos superar para mejorar la Diversidad de Género?

3) Comentarios y sugerencias



ANEXO D. Encuesta Diversidad de Género.

Encuesta: Diversidad de Género

Con el objetivo de Desarrollar Acciones de Mejora que promuevan la
Diversidad de Género en Tenaris y especialmente en TuboCaribe; ademas de
los principales procesos de Recursos Humanos: atraccion, desarrollo,
promocioén interna y retencién, nos complace invitarlo a que participe de este
proceso, dandonos su opinion completando la siguiente encuesta anénima.

Sus comentarios serdn muy importantes para desarrollar nuevas estrategias
para Recursos Humanos en este tema por lo que agradecemos mucho su
valioso tiempo dedicado en esta encuesta.

1) Informacion Personal:

e Género:

e Area: e Tiene Hijos: (Si 6 No)
e Estado Civil: e Numero de Hijos:

e Edad: e Edades de los Hijos:
e Posicion:

2) Considera que la mejora de la Diversidad de Género se convierte en un
beneficio para Tenaris?
(Si — No - No sabe)

a. Si contesta que NO, por favor diganos las razones.



b.

Si contesta que S, Cuales serian las ventajas que traeria consigo?.

3) Usted ve alguna diferencia, teniendo en cuenta: Oportunidades de carrera,

4)

1)

Salario, Beneficios, Entrenamiento. Reconocimiento, etc. comparado con un

par suyo, del mismo nivel jerarquico pero de diferente sexo?

Si contesta SlI, por favor especifique en que aspectos y dénos un ejemplo.

Desde que aspectos cree Usted que la empresa pueda contribuir a la

Diversidad de Género? Por favor seleccione tres (3) de las siguientes

opciones:

a. Reclutamiento.

b. Promocion Justa.

c. Proporcionar Formacion.

d. Ofrecer oportunidades de rotacion.

e. Gestion y Soporte del Equipo.

f. Mejorar el ambiente de trabajo

g. Mejorar las herramientas de trabajo

h. Politicas de trabajo flexible que se adapte a las ocasiones especiales

para las mujeres (por ejemplo, embarazadas o lactantes)

Otras, por favor especifique:

Las tres seleccionadas:

2) 3)




Si tiene mas comentarios, por favor anotelo a continuacion:

5) Desde su experiencia personal, ¢ Cuales son los principales obstaculos que

debemos superar para mejorar la Diversidad de Género?

6) Hay algun problema en el balance trabajo-familia que pueda influir en la
diversidad de Genero? Cuales son? Cuales son sus sugerencias para

resolver este problema?

7) Algun otro comentario?

Muchas gracias por su colaboracion



