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INTRODUCCION

La discriminacion sigue siendo un problema de indole social en el que se ven
involucrados contextos psicosociales como la cultura, ideologias, prejuicios o
creencias que a traves de la historia se han mantenido, discriminar a una persona o
grupos de personas significa segun Mack (2005, pag. 21) “Discriminacion es toda
accion u omision que hace distincién o exclusion, limitacion o preferencia, entre dos o
MA&s personas o grupos de personas por motivos de raza, color sexo, idioma, religion,
opinion politica, preferencia sexual, tradicidn, origen o posicidon econdmica. Entiéndase
entonces gue hay diversas formas en las que se puede discriminar a una o0 a un grupo

de personas.

El interés de esta investigacion cualitativa, con enfoque fenomenolégico, desde el
método descriptivo, esta enfocado en la discriminacion laboral hacia la mujer
trabajadora, en donde por los diversos motivos mencionados en el parrafo anterior le
es dificil encontrar una oportunidad laboral, a pesar de las luchas y movimientos que
se han realizado para obtener igualdad de oportunidades, en varios paises aun
persiste esta discriminacion y Guatemala no es la excepcion. La discriminacién en el
trabajo por motivos de género se relaciona directamente con la asignacion social de
roles y normas, por lo que en el mercado laboral se observa un elevado nimero de
mujeres en ocupaciones consideradas todavia como femeninas, generalmente
precarias, vulnerables y peor remuneradas que las de los hombres. Como
consecuencia de este hecho, las mujeres sufren mas que los hombres los déficits de

trabajo decente.

La cantidad de mujeres que ingresa en el mercado laboral formal a incrementado
significativamente, sin embargo, de toda la poblacion laboralmente activa Unicamente
el 41% esta conformado por mujeres y de ese porcentaje solo un 33.78% trabaja en el
sector formal y cuentan con contrato laboral segin estudios realizados por la

Organizacion de las Naciones Unidas — ONU en 2019.



La mujer actual estudia y se prepara para ocupar cargos importantes en las
organizaciones, para liderar equipos y llevarlos al éxito, al igual que ser tomadas en
cuenta para la toma importante de decisiones, sin embargo, en la busqueda de esa
superacion personal y profesional se topan con varios obstaculos como la falta de
oportunidades por los prejuicios de asignacion de roles, teniendo como consecuencia

el principal resultado de la investigacion es la Normalizacion.

Segun el estudio realizado en el “call center’” ubicado en la ciudad capital de
Guatemala, tomando como muestra a las mujeres trabajadoras en edades de 18 afos
en adelante, de forma aleatoria, a través de una entrevista a profundidad, se determino
que la discriminacion que ellas viven en la organizacién ya la ven como “normal”
indicando que “ya sabemos que aqui son asi, entonces ya no le ponemos importancia”
la normalizacién es uno de los efectos méas importantes en donde las mujeres que ya
estan laborando en la organizacion aceptan la desigualdad en trato y remuneracion

porque prefieren eso a estar desempleadas.

Razon por la que se propone realizar un proyecto que apoye a empoderar a las
mujeres y vuelvan a confiar en su gran potencial y elevar su autoestima, a través de
diversas actividades que promuevan la resiliencia y empoderamiento femenino y de

esta forma crear en ellas confianza y liderazgo.



CAPITULO |

1. GENERALIDADES

1.1. Linea de investigacion

En la presente investigacion se analizo la situacion actual que viven las mujeres en el
ambito laboral, teniendo como objetivo primordial analizar los efectos que genera la
discriminacion laboral en las mujeres que trabajan para un “call center” de la ciudad
capital, a través de una investigacion cualitativa con enfoque fenomenol6gico que
ayudara a comprender el sentir de las mujeres utilizando el método descriptivo,
orientado a la “linea de investigacién Trabajo de Mujeres del &rea de la Psicologia del
trabajo”. Unidad de Graduacion, (2021)

Trabajo de Mujeres: “Se analizaran las condiciones en que la mujer se incorpora al
trabajo remunerado fuera del hogar. Entre las principales estan la desigualdad de
salarios y obligaciones, acoso por parte de sus superiores. También se incluye el
trabajo no remunerado que realiza en el hogar. Y también los logros, triunfos y fracasos

en su lucha por conquistar mejores condiciones laborales”. CIEPS, (2018)

1.2. Planteamiento Del Problema

En la actualidad la discriminacion hacia la mujer en el &mbito laboral sigue siendo un
problema a nivel mundial, segun el Banco Mundial, (2019) inform6 que a nivel mundial
a las mujeres Unicamente se les reconoce tres cuartas partes de los derechos legales
comparados con los que gozan los hombres, aunque ya no es tan notable la
discriminacion como en décadas anteriores en donde la mujer era considera solo para

la crianza de los hijos y cuidado del hogar.

Para comprender la probleméatica es necesario primero identificar a que se refiere el

termino discriminacion laboral y para eso se citan los siguientes autores; Becker,



(2003) la define "cuando miembros de una minoria son tratados diferencialmente
(menos favorablemente) que los miembros de un grupo mayoritario con idénticas
caracteristicas productivas". Es decir, cuando un grupo especifico de colaboradores
hace de menos a uno o varios compafieros de trabajo por el simple hecho de no

compartir las mismas creencias e ideologias, por sentirse superiores que los demas.

McConnel, (2003) establece que:

Existe discriminacion cuando las mujeres o los trabajadores pertenecientes a
grupos minoritarios que tienen la misma capacidad, nivel de estudios, formacion
y experiencia que los varones del grupo mayoritario reciben un trato inferior en
la contratacion, el acceso a una ocupacion, los ascensos, el salario o las

condiciones de trabajo.

Con base a esta definicion, pueden darse diferentes tipos de discriminacién hacia la
mujer, puede ser salarial, acoso sexual, poca o nula la oportunidad de ascender, poca
oferta laboral para mujeres, condiciones de trabajo decadentes, no se respetan sus
derechos humanos, de esto se derivan varias teorias: 1. El modelo del gusto por la
discriminacion 2. La discriminacién estadistica y 3. Segregacion ocupacional.

En el contexto de la busqueda de trabajo se da una pequefa particularidad en donde,
el género que se requiere para cubrir cierta posicion prefieren el masculino, negandole
el derecho a la mujer de poder optar a una plaza laboral, esto puede venir a raiz de
varios estereotipos que la sociedad ha construido a traves de la historia. En Guatemala
la discriminacion de la mujer es una realidad, es un problema social que aqueja a la
poblacién femenina dafiando su integridad violando sus derechos humanos,
restringiendo o limitando el desarrollo de forma equitativa, no resaltan muchos
nombres de mujeres en puestos gerenciales y eso solo da la pauta que posiblemente

no estan siendo tomadas en cuenta.



A pesar de la lucha de las mujeres por tener mayor presencia en el area laboral, en la
mayor parte de los casos siempre trae consigo problemas de discriminacién en cuanto
al acceso, a las condiciones, a la retribucion y a la permanencia, lo que desata una
situacion de inequidad entre hombres y mujeres. Meza y Mora, (2013) Este tipo de
discriminacion se vuelve mas intenso cuando se trata de promociones a los cargos
directivos, ya que las tasas relativas de mujeres promovidas a cargos directivos o

gerencias o estratégicos disminuyen con el grado de la jerarquia.

Existe un fenémeno llamado Techo de Cristal, término que se le atribuye a Loden,
(1978) quien utilizo la frase durante un discurso, quien afirma que las mujeres ocupan
un porcentaje desproporcionadamente bajo en altos mandos. A partir de este
fendmeno se han realizado diversos estudios sobre el tema, tal es el caso del estudio
Saavedra, (2018) quien, en su investigacion realizada en México, present6 un informe
en donde el principal hallazgo muestra que las mujeres que conforman el consejo
directivo en la empresa BMW, solo alcanzan el 4.56%, y de 500 mejores empresas

para trabajar en México, solo el 3% se encuentran dirigidas por mujeres.

Datos importantes que demuestran que la situacién actual no ha variado mucho, a
pesar del esfuerzo de la igualdad de género aun se siguen dando situaciones de
discriminacion dentro de las organizaciones y resulta dificil para una mujer enfrentarse
a la dura realidad. Esto limita las carreras profesionales y no las deja avanzar. Esta
discriminacion laboral en la mujer es una problematica con antecedentes machistas,
prejuicios, asignacion de roles que se han creado a largo de la historia, convirtiéndose
en una problematica social. En todo este contexto que se presenta en Guatemala
desde hace varios afios, es importante resaltar que, para construir una idea de
igualdad de género, es necesario ratificar que las oportunidades en pro del desarrollo
de una sociedad deben ser igualitarias, y precisamente es lo que no sucede en esta

nacion.



Generalmente las mujeres son la poblacién mas afectada, viéndolo desde un enfoque
en el cual se tiene la cultura que su funcion principal es la de la reproduccion y que
socialmente esta absurda realidad la ha limitado a responsabilizarse del trabajo del
hogar, esto como tal, la hace vulnerable en las diferentes etapas de su desarrollo en
la sociedad, y que con frecuencia la obligan a entrar y salir del mercado laboral o
dedicarse a actividades de escasa 0 ninguna remuneracion, ligandolas a una
dependencia econdmica de segundos actores dentro de sus vinculos familiares,

sociales y sentimentales.

También el Instituto Andaluz de la mujer (2009) interpreta la discriminacién laboral
como cualquier distincion, exclusion o preferencia por alguna raza, sexo, opinion
politica, color de piel, nacionalidad u origen social que tengan que alterar la igualdad
de oportunidades para un mejor trato laboral. Estas casusas de discriminacion
empiezan en algunos centros de formacién profesional, lo cual impide a las mujeres

poder desarrollarse como profesionales y optar a una mejor oportunidad laboral.

La discriminacion laboral puede darse en cualquier institucién, sin embargo, los “call
center” son considerados como ambientes vulnerables para esta problematica, debido
a su trayectoria como un centro de contacto segun Holman (2007) los “call center” son
empresas con alcance global, en el que se combinan practicas laborales con
tecnologia avanzada, como también practicas tipicamente precarias y basadas con
bajos salarios. En donde las empresas en potencia buscan los paises con mano de

obra barata, para establecer sus centros de contacto.

Con esta investigacion se pretende identificar situaciones que reflejen discriminacion
laboral y cual es el sentir de las mujeres ante esta realidad, teniendo como muestra
una empresa que por politicas de seguridad ha solicitado mantenerse como anénima,

gue presta servicios de “call center”, ubicada en la ciudad capital de Guatemala, con



el propdsito de hacer conciencia y buscar la equidad de género a través de la mejora
continua. Contestando la siguiente pregunta ¢Cudles son las experiencias de
discriminacion laboral y su efecto en las mujeres trabajadoras de una empresa de “call

center” en la ciudad de Guatemala?

1.3. Justificacion

La Oficina Internacional del Trabajo (OIT) dice que “Entre las primeras distinciones que
no son favorables en la comunidad internacional condena y prohibe aquellas razones
de sexo o religion” (Pag. 32) desaprobando de esta forma toda accidén que discrimine
a las mujeres en el ambito laboral. Guatemala no es la excepcion de fallar a este
derecho humano, claramente se evidencia la falta de inclusién de la mujer en puestos
gerenciales o directivos, por ejemplo, el Congreso de la Republica de Guatemala
segun sus estadisticas para el afio 2021 cuentan con 130 diputados hombres y 30
mujeres, incluso en la Universidad de San Carlos todavia no se ha visto una mujer

Rectora.

Es por eso la importancia de realizar este estudio, a pesar de la lucha por varias
instituciones y paises por erradicar el machismo y generar la igualdad de
oportunidades, aun se sigue dando este tipo de discriminacion en el ambito laboral, en
la ideologia guatemalteca aun prevalece que el papel de la mujer es estar en su casa
para el cuidado de los nifios, para limpiar y cocinar a sus familias, por lo que el trato

en el trabajo es desigual.

Otra razon por la que hay pocas oportunidades para las mujeres es que se cree que
por ser mujeres y tener el privilegio de procrear hijos, ellas pronto van a “quedar
embarazadas” y recibiran suspension con goce de salario, lo cual los empresarios lo

ven como una pérdida de dinero y tiempo, también al crecer sus hijos y estos asistir a



centros educativos se ha normalizado que sea la madre quien asista a reuniones, por
lo que también es considerado por los empresarios como perdida, por lo que se
generan muy pocas oportunidades para las mujeres, especialmente jovenes en edad
de procrear.

Existen varias empresas en Guatemala que dentro de sus requisitos para optar a la
plaza solicitan a las candidatas una prueba de embarazo, dentro del grupo de estas
empresas se encuentran los “call center” en su mayoria son organizaciones
internacionales que se establecen en paises en los que tienen basta mano de obray
salarios bajos, por temas de confidencialidad no se pueden mencionar nombres pero
si se tiene registro de que algunos de ellos realizan varios examenes de salud y dentro
de ellos se enlista la prueba de embarazo, no se puede permitir que este tipo de faltas
a los derechos humanos y acceso a una oportunidad laboral se siga dando con

normalidad.

Las mujeres estan buscando su desarrollo econémico y profesional, aparte de que los
salarios que generan los padres de familia ya no son suficientes para mantener un
hogar por lo que segun datos del Censo 2018, més del 50% de la poblacién es mujer,
por lo que existe gran cantidad de mujeres buscando una oportunidad por diversas
causas. La mujer estudia y se prepara para desempenfiar con éxito puestos gerenciales,
busca desarrollarse profesionalmente y ocupar puestos influyentes en la toma de

decisiones.

Con base a esta problematica se considerd necesario poder analizar e identificar
situaciones que reflejaran discriminacion, y de esta forma poder apoyar con proponer
estrategias encaminadas a una cultura equitativa, ya que alcanzar la igualdad no es
un proceso rapido, por lo que es necesario hacer esta identificacion para que se pueda
empezar a implementar mejoras en cuanto antes, ya que este tipo de discriminacion

no solo afecta su vida profesional sino que tiene mayores repercusiones en varios



contextos empezando por la salud mental y fisica, sociales, econdmicos, familiares

incluso politicos.

1.4. Alcances y limitaciones en la investigacion

Con la siguiente investigacion se busco obtener una vision actual de la realidad que
viven las mujeres en el ambito laboral, al enfrentarse a retos sociales como la
discriminacion, a través de un enfoque cualitativo, describiendo el impacto que este
problema genera en las mujeres desde un alcance cualitativo, disefio fenomenoldgico,
tomando como muestra las mujeres trabajadoras de un “call center” ubicado en la

ciudad capital.

Los limites que se tuvieron fueron los siguientes, la poca abertura que tienen las
empresas para tratar temas de discriminacion dentro de sus organizaciones, se
detect6 temor a ser entrevistadas por posibles represalias por parte de los directores,
debido a la pandemia y las restricciones que impuso el Gobierno de Guatemala sobre
mantener distanciamiento social, impidié tener una vivencia mas cercana con la
poblacidn, el “call center” no autorizé poder publicar su nombre real, razén por la que

no aparece en la presente investigacion.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Analizar los efectos que genera la discriminacién laboral en las mujeres

trabajadoras de un “call center” de la ciudad capital.
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1.5.2. Objetivos Especificos

e I|dentificar situaciones que reflejen discriminacién en las mujeres
trabajadoras de un “call center” de la ciudad capital, por medio de

la realizacion de entrevistas a profundidad

e Describir de forma detenida el efecto que generan las acciones de
discriminacion en las mujeres trabajadoras de un “call center” de

la ciudad capital.

e Organizar la informacion obtenida sobre los efectos que genera la
discriminacion en las mujeres trabajadoras de un “call center” para

identificar estrategias encaminadas a una cultura equitativa

1.6. Definicién de categorias

No. Variable Definicion Conceptual Definicion
Operacional
McConnel, (2003) trabajadores Identificar si la
pertenecientes a grupos muestra de control
minoritarios que tienen la misma experimenta
capacidad, nivel de estudios, discriminacion
formacion y experiencia que los laboral en su
01 Discriminacion varones del grupo mayoritario entorno. Con base a
laboral reciben un trato inferior en la las preguntas
contratacion, el acceso a una realizas en la
entrevista a
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ocupacion, los ascensos, el salario

o las condiciones de trabajo.

profundidad de los
numerales 1, 2, 3y
9

02

Mujer

Lagarde (1999) plantea a la mujer
como resultado de la sintesis
historica de sus determinaciones
sociales y culturales.
Bembibre (2008) Se entiende por
mujer a todo ser humano de sexo
femenino, biol6gicamente una
mujer es producto de la
fertilizacion del ovulo por parte de
la célula espermatozoide, porta los

cromosomas XX.

Se utilizaron cuatro
preguntas en la
entrevista a
profundidad
semiestructurada en
los numerales 6, 3,
7, 8.

03

“Call Center”

“Call Center”: segun la revista
SCIELO se desarroll6 a partir de la
década de los 70s para resolver
las necesidades que requerian
masificar la atencion, y en general
el contacto, con sus consumidores
o potenciales clientes. Por
ejemplo, México, recibe nuevos
trabajos, pero también los expulsa
hacia paises del continente con
menores salarios, como los

centroamericanos.

Se enfoco en la

pregunta numero 5
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CAPITULO I

2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. ¢, Qué es discriminacion?

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (2020), discriminar viene del latin
discriminare y como primer concepto se plantea el de “seleccionar excluyendo” y como
segundo “dar trato desigual a una persona o colectividad por motivos raciales,
religiosos, politicos, de sexo, etc.”. Es decir, se puede utilizar el término de forma
positiva en donde discriminar significa reconocimiento o diferenciacion; por el contrario,
en sentido negativo en marca una situacion en la que una persona o grupo de personas
puede ser tratada de forma diferente a causa de prejuicios afectando a la sociedad de

manera negativa.

Segun Mack (2005, pag. 21) “Discriminacion es toda accion u omisién que hace
distincién o exclusion, o limitacién o preferencia, entre dos 0 mas personas 0 grupos
de personas por motivos de raza, color sexo, idioma, religién, opinion politica,
preferencia sexual, tradicion, origen o posicién econdmica. Esto se puede entender
como la falta de tolerancia a la forma de ser, pensar o apariencia de una persona, a la
gue se le excluye, por el simple hecho de no compartir las mismas preferencias. Por
lo que la discriminacion es considerada como una accién negativa y condescendiente

hacia miembros de grupos especificos.

Se puede entender la discriminacion como una forma de menosprecio, exclusion o
restriccion hacia una persona o grupo de personas, este trato diferencial se puede dar
en diversos ambitos y en las distintas relaciones entre persona, instituciones y hasta
entre estados. Basandose por la cultura, sexo, religion, grupo étnico, edad o cualquier

otra caracteristica que a causa de prejuicios anula el reconocimiento o goce de
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igualdad de derechos, en todos los contextos, por ejemplo; escuelas, iglesias,

empresas, universidades, entre otros.

A pesar de los grandes cambios y avances que ha tenido la sociedad, aun existen
diferencias salariales, segregacion ocupacional, tanto vertical como horizontal, y esto
ha generado nuevas problematicas como la pobreza transgeneracional o la pobreza
en hogares con jefatura femenina, Sanchez & Pavez, (2016). “Existe una lucha
constante en las personas por librarse de situaciones de discriminacion, las razones

son diversas como se han mencionado en los parrafos anteriores.

2.2. Tipos de discriminacion

Existen diversos tipos o clases de discriminacién, Melgar (2011), describe los

siguientes:

1. Racismo o Xenofobia

Es fundamentada por prejuicios segun razas humanas que pueden llegar a
tener alguna diferencia biolégica y de esta forma justificar su comportamiento
de dominio, asi como conductas de rechazo y agresion. El racismo es una de
las principales causas de discriminacion, la poblacion guatemalteca esta
constituida por 24 grupos étnicos que segun el Censo 2018 equivalen a 6.5
millones de habitantes, correspondientes al 43.75% de la poblacién, lo que
quiere decir que casi la mitad de la poblacién guatemalteca ha sido victima de

esta discriminacion.
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2. Discriminacion segun estrato social

Generalmente se describe como un grupo de personas situadas en condiciones
similares en el mercado de trabajo lo que significa que dependiendo de la clase
social en la que se ubique la persona tendran accesos distintos o desiguales,
hay diferencia de oportunidades, ventajas y privilegios. Guatemala es un pais
que no ha invertido lo suficiente en educacién, y el acceso a ella es un privilegio,
por lo que los guatemaltecos optan por abandonar sus estudios y dedicarse al
comercio informal, al ubicarse en el mercado informal ya son marginados y
excluidos como personas de clase social baja o incluso media, que no tiene

oportunidad de ingresar a laborar a una organizacion por falta de estudios.

3. Discriminacion sexual

Tipo de discriminacion arbitraria originada en el sexo de la persona, que
actualmente no solo se refiere a hombre o mujer, si no la diversidad sexual que
existe. Ha tenido bastante relevancia en los ultimos afios, a pesar de la lucha
por la igual de derechos, la poblacién LGTB ha tenido que ocultar o disfrazar su
orientacién sexual, con tal de ser aceptado en la sociedad. En la sociedad
guatemalteca aun persisten varios prejuicios y estereotipos ante el tema de la

diversidad sexual.

4. Discriminacion laboral

Se da dentro del ambiente laboral, generalmente no tiene que ver con las
aptitudes, capacidades o competencias especificas que el colaborador debe
tener para desarrollar su trabajo, sino que son ajenas a ella, por ejemplo, la
edad o aspecto fisico, es asi como se inicia la discriminacion laboral, haciendo
distinciones o exclusiones a un colaborador o grupo de colaboradores. También
como nos dice Castro (2011), es dar un trato preferencial basado en criterios de

raza, color de piel, religién, sexo, o cualquier otro que se considere irracional o
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injustificado que tenga por efecto alterar o anular la igualdad de trato en el lugar
de trabajo. Actualmente existen varias empresas certificadas por ISO 26000, en
las que se avala la responsabilidad social que tienen las empresas, quienes se
han preocupado y velan por respetar los derechos humanos y del medio
ambiente, sin embargo, existen otras organizaciones que no se interesan por el

tema de derechos humanos.

La discriminacion laboral se puede evidenciar en la publicacion de las vacantes,
en donde hacen énfasis en la cantidad de afios que debe de tener el candidato,
el género, ciertas caracteristicas fisicas, incluso hasta que modelo de vehiculo
deben tener para poder optar a la plaza, es muy frecuente encontrase con este
tipo de publicaciones, que a pesar de que la ley lo prohibe, siguen cometiendo
la infraccion. Una de las personas mas perjudicadas histéricamente por este

tipo de discriminacion es la mujer.

2.3. Discriminacién laboral

La OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) en el convenio nimero 111 sobre

discriminacion, comprende los siguientes incisos:

(a) Cualquier distincion, exclusién o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religién, opiniodn politica, ascendencia nacional u origen social que tenga
por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo

y la ocupacion;

(b) Cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o
alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacién que

podra ser especificada por el Miembro interesado previa consulta con las
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organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, cuando
dichas organizaciones existan, y con otros organismos apropiados,

Organizacion Internacional del Trabajo, (1960).

En el articulo 2 de la Declaracién Universal de los Derechos Humanos se encuentra

que:

“Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta
Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion
politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicién econdémica,
nacimiento o cualquier otra condicién. Ademas, no se hara distincion alguna
fundada en la condicion politica, juridica o internacional del pais o territorio de
cuya jurisdiccion dependa una persona, tanto si se trata de un pais
independiente, como de un territorio bajo administracion fiduciaria, no autbnomo
o sometido a cualquier otra limitacion de soberania”, Naciones Unidas, (2017,
Pag. 6)

Comprendiendo entonces que la discriminacién laboral inicia cuando se le cierran las
puertas de la empresa a una persona por diversas razones, como; la edad, género,
apariencia, nacionalidad, estado civil, color de piel, estrato social, rechazandola y
negandole la oportunidad de poder laborar, siendo un problema que desmotiva a la
poblacién guatemalteca, ocasionando desempleo y pobreza para el pais. Y esto se
puede dar especificamente a grupos minoritarios que tienen la misma capacidad, nivel

de formacion y experiencia que los del grupo mayoritario.

Por otro lado, Becker citado por Castafo, lglesias Fernandez., Mafas Alcon y
Sanchez-Herrero, (1999, Pag. 28), expone que ‘las diferencias salariales entre
hombres y mujeres son el resultado de los prejuicios personales del empleador que
afectan en sus acciones, la de trabajadores masculinos y sociedad”. Cita como

ejemplos, las profesiones de abogacia, medicina o electricista, en donde las
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organizaciones no contratarian a mujeres para puestos iguales o superiores, sino mas
bien para ser secretarias o subordinadas de hombres, afectando directamente el

salario y superacién profesional.

La Comision Nacional de los Derechos Humanos (2012, pag. 7) Describe algo muy
importante y podria llegar a ser considerada la base de la discriminacion en general
gue a largo tiene efectos negativos en la poblacién, dice lo siguiente: “La discriminacién
se origina en las distintas relaciones sociales, muchas veces desde las familias, a
través de la formacion de estereotipos y prejuicios”. Ademas, afirma que “es una
conducta socialmente presente, se aprende rapido y tiende a reproducirse hasta
convertirse en una practica cotidiana”. Es un circulo vicioso que se va heredando de

generacion y generacion hasta que un miembro de la familia decida no continuarlo.

Para Stavenhagen (2002) en el mundo del trabajo hay dos formas de discriminar:

e Discriminacion directa
Fundada en prejuicios y estereotipos, se da cuando las politicas de la empresa
excluyen o afectan directamente a cierto grupo de trabajadores por
caracteristicas como el sexo, edad, estado civil, entre otros. Por publicar
oportunidades de empleo indicando que no se recibira papeleria si no cumple
con el rango de edad solicitado o estado civil, excluyendo a varios potenciales

candidatos.

e Discriminacion indirecta
Discrimina de forma mas sutil o indirecta, se caracteriza porque las normas de
seleccion del puesto aparecen como imparciales, pero cuando se publican en
la bolsa de trabajo, se ven resultados desiguales, por ejemplo; requerir nivel de
inglés alto, cuando no es un requisito indispensable para desarrollar el puesto,

excluyendo a todos los candidatos que no dominan el idioma inglés.
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2.4. ;Cuando comienza la discriminacién en el ambito laboral?

Comienza en la cultura organizacional, en muchas ocasiones depende de las
creencias e ideologias que tengan los duefios o gerentes generales, lo que hacen es
transmitir estas ideologias a los trabajadores y desde el proceso de reclutamiento y
seleccion se exige que los candidatos cumplan con ciertos requisitos fisicos
requiriendo especificamente cierta apariencia, movilidad propia, estatus econémico,
genero, caracteristicas que no estan relacionadas con habilidades y destrezas para
poder realizar el trabajo, al igual que solicitar examenes de embarazo o VIH, para
poder continuar el proceso, son considerados discriminatorios ya que violentan el
derecho de intimidad y dignidad del colaborador, Ministerio de Trabajo y Prevision

Social, segun resolucion 3716, (1994).

En el contexto guatemalteco aln se encuentran empresas que realizan este tipo de
discriminacion a pesar de estar regulado por el Ministerio de Trabajo, se siguen
publicando ofertas de empleo solicitando contar con cierta edad especifica, que vivan
y que hayan estudiado en Universidades prestigiosas, teniendo como foco de
discriminacion el género que por los roles que ha asignado la sociedad a hombre o

mujer, en el que a cada uno se le atribuyen tareas.

2.5. La mujer en el &mbito laboral

El origen de la esclavitud femenina se deriva de la superioridad fisica del hombre y
gue la pretendida inferioridad de la mujer es el resultado de su deficiente educacién
(haciendo referencia a la educacion para “el hogar” que se reproducia en las familias,
apoyada en las ensefianzas religiosas), educacion que perpetua la esclavitud de las
mujeres a lo que afiadiria las politicas y leyes que sostenian los regimenes sin importar

el modo de produccion vigente. Mill, (2019, pag. 38).
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En la historia de Guatemala, la mujer bajo una cultura patriarcal y machista ha sido
colocado en un papel de ama de casa privandola de sus derechos de educacion y
trabajo, destinada a cumplir labores domésticas, siendo las responsables de la crianza
de los hijos o ejerciendo trabajos “para mujeres” como artesanas, oficinistas o
estilistas. La importancia de la actividad de las mujeres en casa, que se destina al
cuidado familiar, y en particular, al relacionado con la crianza y la educacion de los
hijos, indispensable para que estos se conviertan en “trabajadores productivos” y
contribuyan a “la riqueza de las naciones”. Pero a toda esta actividad no se le otorga

valor econémico.

La escuela marginalista, por ejemplo, reducia la economia al estudio de la interaccién
de la demanda y la oferta en el mercado, y colocando la utilidad como la fuente del
valor y no el trabajo. Marshall argumentaba que en el trabajo solo debia incluirse
aquellas actividades que eran fuente de ingresos, abogé a favor de un salario familiar
para todos los trabajadores varones y argumenté que el salario minimo necesario para
la reproduccién de la fuerza de trabajo no calificada debia incluir una cantidad
suficiente para mantener a una esposa dedicada a las tareas del hogar. Marshall,
(1948, pag. 58)

En el caso de Guatemala, el salario minimo sigue siendo pensado para una familia de
cinco miembros; sin embargo, este no alcanza para cubrir minimamente el costo de la
canasta basica, por el alza de los precios, ademas de que la distribucién del ingreso
dentro del hogar es desigual, ya que generalmente se favorece la cobertura de las

necesidades de los miembros varones generadores del ingreso.

Guatemala se encuentra en la posicion 110 de 144 paises en equilibrio de los sexos,
segun el informe del foro Econémico Mundial, (2018), el pais se ubica por debajo del

promedio global en participacion de la mujer en la fuerza laboral.
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Debido a esto, en el mercado laboral, tal como indica Violeta Hernandez ‘“la
participacion de la mujer sigue siendo mal remunerada, en condiciones precarias y en
menor escala que la de los hombres”. Wagelndicator, (2010). En el transcurso del
tiempo la cantidad de mujeres que ingresa en el mercado laboral formal a
incrementado significativamente, sin embargo, de toda la poblacion laboralmente
activa unicamente el 41% esta conformado por mujeres y de ese porcentaje solo un
33.78% trabaja en el sector formal y cuentan con contrato laboral segun estudios
realizados por la Organizacién de las Naciones Unidas — ONU en 2019.

Para las mujeres indigenas la brecha es mas alta y las mujeres son consideras mas
en el trabajo reproductivo y de cuidado, un 60.1% de las mujeres entre 24 a 65 afios
se dedican a trabajos en el hogar, el 25% de los hogares tiene a una mujer como
cabeza de hogar, en el area rural es el 27%.

A pesar de los avances del pais se tiene como reto para las mujeres el poder mejorar
las condiciones de educacion segun datos estadisticos del Censo, (2018) 1 de cada 5
mujeres, no tiene ningun nivel de escolaridad, por lo que las mujeres frecuentemente
se encuentran trabajando principalmente en comercio y actividades informales en las
gue no cuentan con seguro social, la fuerza laboral de mujeres es trabajar como
empleada doméstica y no cuentan con leyes adecuadas lo que facilita que perciban

salarios por debajo del salario minimo, estas suelen trabajar menos en la agricultura.
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2.5.1. Discriminacion de la mujer en el campo laboral

Esta compuesto por diferentes situaciones a los que se enfrentan las mujeres, todas
las personas por ley tienen derecho a trabajar y devengar un salario, pero sigue siendo
un problema al que se enfrentan las mujeres, ya que la discriminacion ejercida por la
empresa violenta directamente los derechos humanos. La mujer sufre de
discriminacion debido a que aun estamos en una sociedad patriarcal o machista, en la
gue el hombre es quien decide las pautas de conducta, por ser mujer, pocas veces su
opinién es tomada en cuenta, le toca enfrentarse a la realidad y optar por puestos de

trabajo poco remunerados.

La violacién a los derechos laborales de las mujeres (acoso sexual, salarios diferentes,
jornadas y/o condiciones laborales diferentes) constituye un acto que supone la
negacion del ejercicio de los derechos de la mujer y que tiene consecuencias sociales,
econOmicas y politicas para toda la sociedad, puesto que reproduce y perpetda un
sistema de discriminacion y subordinacion de mas de la mitad de la poblacion.

Constituye, ademas, una violacion a los derechos humanos.

La discriminacion en el trabajo por motivos de género se relaciona directamente con
la asignacion social de roles y normas, por lo que en el mercado laboral se observa un
elevado nimero de mujeres en ocupaciones consideradas todavia como femeninas,
generalmente precarias, vulnerables y peor remuneradas que las de los hombres.
Como consecuencia de este hecho, las mujeres sufren mas que los hombres los

déficits de trabajo decente, y, por lo tanto, sobrellevan la pobreza.

Las principales ocupaciones de las madres trabajadoras son: 43 % como en servicios
y vendedoras de comercios y mercados; 11 % en oficios de artesania y artes

manuales; 25 % en ocupaciones que requieren conocimientos y experiencias de
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funciones generalmente sencillas y rutinarias y solamente el 1 % de madres
trabajadoras se ocupa como directoras o gerentes, es decir, un alto porcentaje de
mujeres se encuentran realizando actividades que generan bajos ingresos. MINTRAB,
(2014)

La Encuesta Nacional de Empleo e Ingresos ENEI (2013) indica que en Guatemala el
52 % de la poblacién total son mujeres; de ellas, el 45 % estan ocupadas o buscan
estarlo. De este total de mujeres ocupadas, 7 de cada 10 son madres, de las cuales el
41 % son madres de cuatro o0 mas hijos. Debido a la responsabilidad del cuidado de
hijas y/o hijos, asignhada solo a las madres, ellas tienden a salir e ingresar al mercado

laboral en diferentes etapas de su vida.

2.5.2. Efectos de la discriminacién laboral en la mujer:

La discriminacion persiste en diversas formas: desigualdad de remuneracién por un
trabajo de igual valor, despidos por embarazo, falta de prestaciones por maternidad,
falta de cobertura de seguridad social y dificultades para volver al trabajo después de
las licencias por el nacimiento y la crianza de los hijos y las mujeres discapacitadas

muchas veces son victimas de multiples formas de discriminacién. OIT, (2010, pag. 9).

La incorporacion de las mujeres al mercado laboral es condicionada por su nivel de
ingreso, edad, nivel educativo, estado civil, namero de hijos y personas dependientes
en los hogares, tipo de familia (extendida, monoparental, biparental), entorno social
(acceso a servicios basicos, medios de transporte, participacion en actividades
comunitarias, etc.). A su vez, la sobrecarga de trabajo no remunerado limita el tiempo
del que disponen las mujeres para desarrollar actividades generadoras de ingresos y
afecta negativamente su empleabilidad y el acceso a empleos de calidad. Hay mujeres

en empleos precarios de bajos salarios, desprotegidos, peligrosos o en condiciones
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insalubres con alto riesgo para su salud y su bienestar. Teniendo como efecto un trato
inferior en la contratacion, el acceso a una ocupacion, los ascensos, el salario o las

condiciones de trabajo.

Todas las mujeres, de alguna u otra forma han recibido discriminacién en el ambiente
laboral, ya sea por recibir salarios menores, desigualdad de condiciones, exclusion de
mejores oportunidades o porgue algunas empresas creen gue es mas caro
contratarlas (debido a los permisos de maternidad), ademas de estas formas de
discriminacion, también se realizan algunas préacticas que atentan contra la maternidad
como obligar a las candidatas a una plaza a realizarse una prueba de embarazo o

enfermedades especificas, para poder ser contratadas.

Factores de riesgo ante la tolerancia a la discriminacién segun la ONU:

e Pertenecer a grupos minoritarios o0 marginados

e Limitadas oportunidades econémicas

e Atestiguar o experimentar abuso desde la nifiez

e Conflictos o violencia familiar

e Control masculino en la toma de decisiones

e Actitudes y practicas que refuerzan la subordinacién
e Desconocimiento de derechos

e Falta de acceso a la educacion

e Falta de sancion (Impunidad)

e Baja autoestima

e Rasgos de personalidad antisocial
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Factores de protecciéon segun la ONU:

e Retardar los matrimonios hasta los 18 afios

e Accesibilidad a la educacion

e Normas sociales que promuevan la equidad de genero
e Autonomia econdémica de las mujeres

e Servicios que articulen respuestas con calidad

e Espacios seguros o refugios

e Acceso a grupos de ayuda

2.6. A continuacién se citardn Leyes y Convenios a favor de los derechos

laborales de las mujeres

Debido a que en Guatemala aun se siguen dando casos de discriminacion contra la
mujer, se han creado diversas leyes y convenios que protegen los derechos, como la
dignidad, integridad, igualdad de oportunidades en todos los contextos, sin que exista

ningun factor que lo impida.

2.6.1. Ley de Dignificacion y Promocién Integral de la Mujer

Segun el decreto 7-99 del Congreso de la Republica

Para el caso especifico de la discriminacibn por sexo y género, que afecta
primordialmente a la mujer, la Ley De Dignificacion y Promocion Integral De La Mujer

establece:
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“Para los efectos de esta ley, se entiende como discriminacién contra la mujer,
toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo, etnia, edad y religion,
entre otros, que tenga por objeto o dé como resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de sus derechos sociales e individuales
consignados en la Constitucion Politica de la Republica y otras leyes,
independientemente de su estado civil, sobre la base de igualdad del hombre y
la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas
politica, laboral, econémica, ecoldgica, social, cultural y civil o en cualquier otra

(Art. 3 Ley de Dignificacion y Promocion Integral de la Mujer).” (pag. 143 - 144)

Reitera de manera puntual la igual de condiciones y el derecho de las mujeres a la
libre eleccion de un empleo digno, trato equitativo, proporcionar estabilidad laboral, en
cuanto a condiciones laborales se refiere, recalca la higiene y seguridad en el trabajo,
a la no discriminacién por su estado civil, y promueve la inclusion de las mujeres

mayores de edad, madres trabajadoras, y con alguna discapacidad.

2.6.2. Codigo Penal

Es importante resaltar el Articulo 202 bis del Cédigo Penal, en su primer parrafo

estipula:

Se entendera como discriminacién toda distincion, exclusion, restriccién o preferencia
basada en motivos de género, raza, etnia, idioma, edad, religién, situacién econémica,
enfermedad, discapacidad, estado civil, o en cualesquiera otro motivo, razén o
circunstancia, que impidiere o dificultare a una persona, grupo de personas o
asociaciones, el ejercicio de un derecho legalmente establecido incluyendo el derecho
consuetudinario o costumbre, de conformidad con la Constitucion Politica de la

Republica y los Tratados Internacionales en materia de derechos humanos.
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La pena prevista por el Codigo Penal para el delito de discriminacion es: Quien por
accion u omision incurriere en la conducta descrita en el parrafo anterior, sera

sancionado con prision de uno a tres afios y multa de quinientos a tres mil quetzales.

La pena se agravara en una tercera parte:

a. Cuando la discriminacion sea por razén idiomatica, cultural o étnica.

b. Para quien de cualquier forma y por cual quiera medio difunda, apoye o incite ideas

discriminatorias.

c. Cuando el hecho sea cometido por funcionario o empleado publico en el ejercicio de

Su cargo.

d. Cuando el hecho sea cometido por un particular en la prestaciébn de un servicio
publico (Art. 202 bis, segundo parrafo, Cédigo Penal).” (pag. 68-69A).

2.6.3. Cbdigo de Trabajo

Establece en su Articulo 14:

“Se prohibe la discriminaciéon por motivo de raza, religion, credos politicos y situacion
econdmica, en los establecimientos de asistencia social, educacion, cultura, diversion
0 comercio que funcionen para el uso o beneficio de trabajadores, en las empresas o
sitios de trabajadores de propiedad particular, o en los que el Estado cree para los

trabajadores en general.” (pag. 14-15).
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2.6.4. Segun CONAPREVI (2006) Los Estados Partes en la presente Convencion,
(Art. 1 al 30)

“Considerando que la Carta de las Naciones Unidas reafirma la fe en los derechos
humanos fundamentales, en la dignidad y el valor de la persona humana y en la

igualdad de derechos de hombres y mujeres” (Pag. 59)

2.6.5. Convenio sobre igualdad de Remuneracién o Pago (C100) Ratificado por

El Estado de Guatemala el dos de agosto de 1961:

“‘Este Convenio enfrenta el problema de las brechas salariales entre grupos de
trabajadores (en particular entre hombres y mujeres) y define el principio de la igualdad

de remuneracion para trabajo de igual valor.

El Convenio se aplica a los salarios o sueldos basicos y a cualquier otro emolumento
en dinero o en especie pagados por el empleador, directa o indirectamente, al
trabajador o a la trabajadora por concepto de remuneracién de su trabajo. Es
importante considerar este aspecto; en esta norma no sélo se contempla la igualdad
de remuneracion para trabajos iguales, sino para trabajos de igual valor. El concepto
de igual remuneracion para trabajos de igual valor implica, por lo tanto, la identificacion
de 31 instrumentos neutros para “medir” y comparar el valor (y luego las
remuneraciones) de trabajos diferentes (por ejemplo, entre enfermera y policia) que
no se limiten a adoptar la definicibn de un trabajo tradicionalmente masculino como

pardmetro de referencia para comparar uno tradicionalmente femenino.

Adicionalmente, el C100 establece la obligacion del Estado de garantizar la igualdad
de remuneracion o pago a mujeres y hombres por un trabajo de igual valor. El Estado
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debe garantizar que se cumpla el principio de igualdad, para la fijacion de salarios y
contratos individuales o colectivos. Para facilitar la aplicacion de este Convenio de

igualdad, se tomaran medidas para promover la evaluacion objetiva del empleo.

El Estado debera colaborar con las organizaciones de empleadores y con
organizaciones de trabajadores, en la forma mas adecuada para que se apliquen las
disposiciones de este Convenio. En ese sentido, nuestro Codigo de Trabajo en el
tercer péarrafo del Articulo 89 establece que en las demandas que entablen las
trabajadoras relativas a la discriminacion salarial por razon del sexo, queda el patrono
obligado a demostrar que el trabajo que realiza la demandante es de inferior calidad y

valor”. (pag. 11).
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CAPITULO Il

3. MARCO METODOLOGICO

3.1. Alcance y disefio de la investigacion

Con la siguiente investigacion se buscé alcanzar una vision actual de la realidad que
viven las mujeres en el &mbito laboral, al enfrentarse a retos sociales como la
discriminacion, a través de un enfoque cualitativo, describiendo el impacto que este
problema genera en las mujeres desde un disefio fenomenoldgico, tomando como
muestra las mujeres trabajadoras de un “call center” de la ciudad capital, a través de
una investigacion cualitativa que ayude a comprender el sentir de las mujeres
utilizando el método descriptivo, orientado a la linea de investigacion Trabajo de

Mujeres del area de la Psicologia del trabajo.

3.2. Poblacion

La investigacion fue dirigida a mujeres que se encuentran laborando actualmente en
el &rea de “call center”, especificamente de uno ubicado en la ciudad de Guatemala,
abarcando todos los niveles jerarquicos, desde operativos hasta gerenciales, el “call
center” solo contrata mayores de edad por lo que estuvo dirigida a mayores de 18

afnos. Se tomo una muestra de 13 mujeres de forma aleatoria no probabilistica.
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3.3. Instrumento

El instrumento que se utilizé fue una entrevista a profundidad semiestructurada dicha
entrevista esta conformada por nueve preguntas que fueron tomadas como guia para
llevar a cabo la conversacion, las preguntas estan orientadas para medir las
categorias; discriminacion laboral, mujer dentro del ambito profesional y “call center”.
La duracién de las entrevistas tuvo un tiempo aproximado de 25 minutos por persona,
debido a la falta de tiempo de la muestra, las entrevistas se realizaron
esporadicamente durante los meses de octubre, noviembre del afio 2,020
finalizdndolas en febrero del afio 2,021. La presente investigacion tuvo como objetivo
organizar la informacién obtenida para identificar estrategias encaminadas a una

cultura equitativa.

Para recopilar la informacion general de la muestra, se tomé como guia el cuestionario
utilizado en la tesis “Estudio de Opinién a Mujeres Profesionales con Relaciéon a la
Discriminacion Laboral en Empresas Publicas y Privadas e Instituciones
Gubernamentales y no Gubernamentales en la ciudad de Escuintla” elaborado por Ana
Luisa Aguilar Valencia (2003). Validado por el Licenciado Francisco Maldonado,
Licenciada Xiomara Alejandrina del Valle y Licenciada Alejandrina Molina. Con base a
la revision tedrica las preguntas fueron redactadas de forma especifica sustentadas a

la problemética, para cumplir con los objetivos de la investigacion.

El pilotaje se realiz6 bajo el asesoramiento de la M.A. Katia Tejeda de Cabrera,
colegiado 570, profesional en area de Recursos Humanos, quien, a través de varias
sesiones sobre contenido, con base a la elaboracion del arbol de categorias, lo cual
dio pauta para modificar las preguntas ya que daban respuestas cerradas, también se
redujo el nUmero de preguntas de 22 a la cantidad de nueve, suficientes para el logro
de los objetivos de la investigacion. Por otro lado, se determind categorizar la

obtencion de datos generales para organizar la informacion.
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

NOMBRE: Discriminacion laboral y su efecto en las
mujeres trabajadoras de un “call center”
en la ciudad de Guatemala

AUTOR: Ana Lucia Garcia Tun

DURACION: 25 minutos aproximadamente

APLICACION: A mujeres trabajadoras de “call center”

FINALIDAD:

La entrevista da a conocer el efecto en las mujeres debido a la discriminacién laboral.

Cuenta con nueve preguntas que evallan las categorias discriminacién laboral,

mujer y “call center”.

Las subcategorias:

Datos generales
Trato inferior
Asensos

Salario

Pocas oportunidades

Ambiente vulnerable

COMO SE CALIFICA:

A través de la matriz de datos
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3.3.1. ARBOL DE CATEGORIAS

“DISCRIMINACION LABORAL Y SU EFECTO EN LAS MUJERES TRABAJADORAS
DE UNA EMPRESA DE “CALL CENTER” EN LA CIUDAD DE GUATEMALA”

Objetivo General:

Analizar los efectos que genera la discriminacion laboral en las mujeres trabajadoras

de un “call center” de la ciudad capital.

Objetivos Especificos:

1. Identificar situaciones que reflejen discriminacion en las mujeres trabajadoras
de un “call center” de la ciudad capital, por medio de realizacion de entrevistas
a profundidad.

2. Describir de forma detenida el efecto que generan las acciones de
discriminacion en las mujeres trabajadoras de un “call center” de la ciudad
capital.

3. Organizar la informacion obtenida sobre la discriminacion en las mujeres
trabajadoras de un “call center” de la ciudad capital, para identificar estrategias
encaminadas a una cultura equitativa
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Categoria

Sub categoria

Indicador

Preguntas 1

Discriminacion laboral

Preferencia por

cConsideraque tiene la misma
oportunidad de optarauna

Estado civil mujeres casadas o N
promocion dentro de la
solteras . )
empresa? (Porqué?
. ¢Tiene lacertezade optaraotra
Promedio de edad en L P
Edad . posicion que se adapte asu
mujeres . .
) perfil? ¢Porqué?
dCudlesserian sus sugerencias
Y . ara que las oportunidades
Educacion Grado academico |0 0 .p )
laborales hacia las mujeres sean
fortalecidas?
. . iEn el Gltimo afio se ha
Cantidad de mujeres < o
. postulado o ha participado en
en mandos medios y .,
, una promocion dentro de la
género altos

empresa?

Numero de mujeres
contratadas

Trato inferior

Asensos

¢Segln suexperiencia,
considera que la asignacion
laboral esasignada de forma
equitativa? ¢ Por qué?

¢Tiene laoportunidad de optar
a una plazasuperior?

Mujer Efecto laboral
. . ¢los salarios son dados en base
Desigualdad de salarios . -
a su capacidad? Especifique
cConsidera que tiene la misma
Pocas oportunidades oportunidad de optar auna
laborales promocion dentro de la
empresa? (Porqué?
iSe ha sentido incomodo por
call center Ambiente vulnerable Riesgos percibidos < P

como es vista? ¢Por quiene s?
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3.4. Procedimiento

En primer lugar, se solicitd autorizacién en la organizacion para poder realizar las
entrevistas a las colaboradoras que serviran como muestra, las cuales seran
realizadas con fines académicos de graduacion para el grado de Maestria en Gestidn
Humana y Organizacional de la Universidad de San Carlos de Guatemala, la empresa
apoyé con realizar la investigacion, con el requisito indispensable de mantener el
nombre de la empresa en el anonimato, luego con la ayuda de las dos asesoras M.A.
Gabriela Alvarez y M.A. Katia Tejeda, se fue desarrollando el contenido y metodologia
de la investigacion, se elaboro el arbol de categorias y con base al mismo se fueron
exponiendo las preguntas, a través del pilotaje, se realizaron las correcciones

correspondientes para que fueran orientadas en base a los objetivos y categorias.

Al tener el instrumento autorizado por la Universidad de San Carlos de Guatemala, se
procedio a realizar las entrevistas a través de muestreo aleatorio no probabilistico, las
cuales fueron via zoom y whats app, con las personas que tienen acceso a internet y
con las que se les dificultaba, se realiz6 a través de una llamada telefénica. Como
primer punto se les explico los fines de la entrevista y se dio lectura al consentimiento
informado para obtener la autorizacion respectiva. Posteriormente se analizaron los
resultados obtenidos organizandolos en la matriz para su respectivo analisis, con el

objetivo de identificar estrategias encaminadas a una cultura equitativa.

Identificacion
de una

problematica

Autorizacion

del Tema
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Investigacion
de articulos

cientificos

Planteamiento

del problema

Marco Tebrico
Arbol de

categorias

Marco

metodologico

Realizacion de

entrevistas

Anélisis de
datos

Presentacion

de resultados

3.5. Analisis de datos

Para realizar el analisis de datos se utilizo la técnica matriz de datos, de acuerdo al
autor Galtung, (1966), es “una forma de ordenar los datos en una disposicion
cuadrangular de manera que sea visible su estructura tripartita’” que es una forma de
sistematizar la informacion obtenida durante las entrevistas, y de estos resultados
obtener el conocimiento cientifico hacia la problemética planteada sobre
discriminacion laboral hacia la mujer. De esta forma se pudo organizar la informacion
obtenida, codificando cada una de las posibles respuestas para luego empezar a

categorizar, obteniendo la consolidacién de toda la informacion.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO

4.1. Andlisis de resultados

Las entrevistas fueron realizadas a colaboradoras de un “call center” ubicado en la
ciudad capital, las cuales sirvieron como muestra para poder recabar informacion
relevante sobre la investigacion, con preguntas orientadas a identificar la percepcion
de ellas sobre la discriminacion laboral y que efecto ha causado en el trabajo,
registrando resultados en los que se puede evidenciar que cierto grupo de
colaboradoras si percibe la discriminaciéon especialmente las que tienen mayor
antigiiedad, siendo mas especificos mayor a dos afios, teniendo como efecto,
desmotivacién, no son fieles o comprometidas con la empresa; en cuanto que las de
reciente ingreso tienen otra percepcion, ellas si ven igualdad de oportunidades y trato

equitativo.

Para dar respuesta a la primera categoria “Discriminacion Laboral” se elabor¢ la tabla
namero 1 en la que se pueden observar datos demograficos, respondiendo las
subcategoria e indicadores: Preferencia por mujeres casadas o solteras, promedio de
edad en mujeres, grado académico, cantidad de mujeres en mandos medios y altos,
namero de mujeres contratadas. De estos indicadores es importante resaltar que, para
identificar la cantidad de mujeres en puestos de mandos medios o altos, fue necesario
agregar la pregunta durante la entrevista debido a que no lo relacionaban con alguna

de las preguntas descritas en la entrevista estructurada.



TABLA 01

Datos demograficos

Codigo Edad Puesto Amigl'ifdad Estado cwil | Educacion
en afnos
AG1 23 Administrativo 2as soltera  |Dwersificado
AG2 33 Administrativo 2as casada _[Dwersificado
AG3 28 Operacion 2a5 unida  [Dwversificado
AG4 25 Operacion mayor 6 casada |Dwersificado
AG5 26 Administrativo -1 casada |[Dwersificado
AG6 26 Administrativo -1 unida  |Unwersidad
AGT 31 Operacion 2a5 soltera  |Universidad
AGS 29 Operacion 2ab casada |Unwversidad
AGY9 45 Operacion mavor 6 casada [Dwersificado
AGIO 30 Operacion 2abd soltera  |Dwersificado
AGI1 38 Admistrativo mayor 6 casada |Dwersificado
AGI12 35 Administrativo 2a5 unida  [Unwersidad
AGI13 28 Operacion -1 soltera  |Universidad

37
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Con base a las respuestas obtenidas durante la entrevista de la muestra, se puede
evidenciar en la tabla No. 1, que la edad promedio de contratacion es de 30.53 afios,
lo que nos puede dar una evidencia de que tienen preferencia por contratar mujeres
mayores de 25 afios, de la mano de esta subcategoria se encuentra el estado civil, en
el que las mujeres casadas o unidas representan la mayor cantidad de colaboradoras

siendo este el 69% segun la muestra.

Para comprender los puestos representados en la tabla No. 1 se describen de la

siguiente forma:

Administrativo: Asistente de recursos humanos, recepcion, auxiliar administrativo,

auxiliar de investigacion

Operaciones: Venta de productos financieros y cobradores via telefénica.

Entendido esto, era importante saber la cantidad de mujeres que labora para el “call
center”, por lo que con la ayuda del departamento de Recursos humanos se obtuvo la
informacion siguiente: la empresa cuenta con 489 colaboradores en total, de los cuales
177 son mujeres, el 70% de estas mujeres se encuentra laborando en puestos
operativos. Las funciones de la operacion pueden ser desempefiadas por cualquier
persona que cuente con las competencias necesarias, independientemente si es
hombre o mujer, sin embargo, al observar los registros de las contrataciones y personal
activo que como se menciond anteriormente la informacién fue proporcionada por
Recursos Humanos, se detecta una desigualdad muy marcada en las contrataciones,

las mujeres no abarcan ni el 50% de la fuerza de trabajo.
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Para dar respuesta a la interrogante si percibian discriminacién o no, se agruparon las
preguntas ¢ Considera que tiene la misma oportunidad de optar a una promocion
dentro de la empresa? ¢Por qué?, ¢ Tiene la certeza de optar a otra posicion que se
adapte a su perfil? ¢Por qué?, ¢Cudles serian sus sugerencias para que las
oportunidades laborales hacia las mujeres sean fortalecidas?, ¢ En el Gltimo afio se ha
postulado o ha participado en una promocion dentro de la empresa?, obteniendo como
resultado un fendmeno en el que se identifica que las mujeres colaboradoras con mas
de dos afios de antigiiedad presentan efectos psicolégicos como la desmotivacion,
frustracion, enojo, por la falta de oportunidades de crecimiento y la poca participacion
en toma de decisiones, especialmente se da el caso con las colaboradoras de la
operacion, ellas se encuentran inconformes con respecto al trato y preferencias por
parte de los supervisores, tienen claro que oportunidad de crecimiento no hay para
ellas en esa empresa, sin embargo a pesar de tener claro la falta de oportunidades,
falta de apoyo y dificilmente les nivelen el salario, contindan laborando por el alto indice

de desempleo que se tiene en Guatemala.

Se hace la comparacién con las colaboradoras de reciente ingreso o que tienen menos
de un afo laborando en el “call center”, las cuales demuestran efectos totalmente
contradictorios a las mas antiguas, en este caso las de reciente ingreso se encuentran
motivadas, ven oportunidades de crecimiento y mencionan que se sienten contentas

en su lugar de trabajo.

Analizando la informacion de los dos grupos entiéndase personal antiguo versus
personal de recién ingreso, tienen diferente percepcién de discriminacién laboral
totalmente distinto del “call center”, las primeras si ven trato inferior y falta de apoyo a
la mujer en cuanto que las segundas, ven equidad en la distribucion de funciones y
trato, lo que puede dar una pauta de que es muy probable que la empresa ya esté
realizando algiin cambio interno o de cultura en cuanto a la igualdad de oportunidades.
Pero este cambio no se puede ver de un dia para otro por lo que el sentir de las mujeres

antiguas que son la mayoria de la poblacion sigue siendo frustrante.
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Para investigar temas especificos sobre la discriminacion laboral de la mujer se
utilizaron las siguientes preguntas: ¢Segun su experiencia, considera que la
asignacion laboral es asignada de forma equitativa? ¢ Por qué?, ¢ Tiene la oportunidad
de optar a una plaza superior?, ¢los salarios son dados en base a su capacidad?
Especifique, ¢ Considera que tiene la misma oportunidad de optar a una promocién
dentro de la empresa? ¢ Por qué?, el fendmeno que se da aqui es que a pesar que las
colaboradoras indican estar desmotivadas al no ser tomadas en cuenta para mejores
oportunidades, se sienten satisfechas con el salario que reciben, especificamente
salario econémico, el “call center” cuenta con las mejores tablas de comisiones, esto
es confirmado por las colaboradoras entrevistadas haciendo que los colaboradores en

general se sientan satisfechos con la remuneracion recibida.

Se encontré que, a pesar de la insatisfaccion emocional, la remuneracion es lo que
mueve a las colaboradoras a llegar a trabajar todos los dias y dar los mejores
resultados, saben que existen preferencias por parte de los supervisores o jefes
inmediatos, pero para ellas ya es visto como normal, es importante resaltar que al
momento de realizar la pregunta ¢, Tiene la oportunidad de optar a una plaza superior?
Ellas estdn conscientes que no existe tal oportunidad, indicaron que en toda la
empresa Unicamente hay una mujer supervisora en cobros y una en ventas y ambas
tienen mas de cinco afios de laborar en el “call center”, por lo que aseguran no hay
oportunidad de crecimiento para ellas, pero a pesar de saberlo contintan sus labores
porque saben que en la competencia no van a ganar lo mismo que ganan estando
laborando para el “call center”, lo que demuestra de forma indirecta a los directores

gue aceptan las condiciones en las que trabajan.

Actualmente se vive en el pais una de las peores crisis a causa de la enfermedad
Covid-19, a consecuencia de esto varios negocios y empresas han cerrado sus puertas

aumentando asi el niumero de personas desempleadas, segun la revista mexicana
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(Central América Data, 2021) el empleo formal disminuyo 3%, segun el (Banco
Mundial, 2021) Guatemala tiene el 4.7% de desempleo, en estudios de la (OIT, 2020)
el 49.3% del total de trabajadores formales se encontraban en alto riesgo de perderlo,
lo que equivale aproximadamente a 3,416,476 empleados, suma altamente para las
condiciones econdmicas del pais. Se relacionan estos datos estadisticos de
desempleo con el efecto que ha causado la discriminacion laboral de la mujer
especificamente en el “call center” de muestra, que se resumen en tolerar salarios
desiguales, trato inferior, falta de desarrollo profesional, falta de apoyo a cambio de
obtener un ingreso fijo mensual que les ayude a sustentar su familia, segun los
resultados obtenidos en las entrevistas ellas no tienen mala remuneracién el problema

es que no es equitativo con los hombres que desempefian la misma labor.

Trabajar en un “call center” es considerado como ambiente vulnerable debido a que
en su mayoria se dedican a servicio al cliente, ventas o cobros, por lo que el nivel de
exigencia es bastante alto, manejan altos indices de presién por consecuencia estrés,
la revista Formacion GCC (2019) sefala que una de las ventajas de trabajar en un “call
center’ es la remuneracion, evidenciando y respaldando el resultado obtenido en la

presente investigacion.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Con base a la informacion recabada por parte de la muestra se cumplioé con los

objetivos de la presente investigacion.

Se identific6 que, si existe discriminacion laboral dirigido a mujeres, las
colaboradoras admiten que, si son tratadas de forma excluyente, que sus ideas
son escuchadas, pero no puestas en practica, incluso saben que no hay
oportunidad de crecimiento para ellas, sin embargo, demuestran aceptacion a

este tipo de trato, teniendo como efecto principal la “Normalizacion” de los actos.

Una de las causas principales de esta normalizacion es la remuneracion, segun
las entrevistas, ellas ganan muy bien comparado con amistades que laboran en
la competencia, por lo que aceptan este tipo de trato (insultos, falta de apoyo,
pocas o nulas oportunidades de crecimiento, preferencias), una frase comuin
fue “asi son aqui”, lo que da la pauta que ellas ya no hacen el intento de
proponer o postularse a mejores oportunidades porque ya saben que no son

tomadas en cuenta, pero esta situacion no les afecta.

Existe un efecto diferente entre colaboradoras antiguas (<2 afios de antigiiedad)
y de nuevo ingreso (>1 afo) las antiguas tienen el sentir mencionando
anteriormente, en cuanto a las de nuevo ingreso tiene una actitud mas positiva,
tiene la vision de ser promovidas en algin momento y consideran que si hay

oportunidad de desarrollo.
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las situaciones que reflejan discriminacion laboral principalmente es la falta de
oportunidades de crecimiento para las mujeres, el edificio cuenta con tres
niveles y las gradas tienen espacios entre si, lo que no les permiten a las
mujeres poder vestirse con falda o vestido, hay desigualdad en la asignacion de
cartera, el porcentaje de la poblacién mujer es menor que el de hombres cuando
las funciones desempefiadas no se requieren habilidades fisicas propias del
hombre.

El efecto que genera este tipo de discriminacion en la empresa es la
normalizacion de los actos, las mujeres estan acostumbradas a este tipo de
situaciones que ya lo ven normal y no hacen mayor esfuerzo por cambiarlo, es
un reflejo de la cultura organizacional en la que el hombre es el que tiene el

poder.

Se identificé necesario realizar un programa de concientizacion dirigido a las
mujeres con el fin de elevar la autoestima y dar a conocer la importancia que
tienen dentro del ambito laboral, que sus aportes son cruciales para el desarrollo
y crecimiento de la organizacion, por lo que también se concientizara a los
directores y jefes inmediatos sobre el valor agregado que suma la mujer dia a

dia en su labor.
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5.2. Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades del “call center”, basarse en las normas
establecidas por el Cadigo de trabajo y normas internacionales OIT para la
creacion de un plan estratégico en el que se promueva la equidad e igualdad
de oportunidades para los colaboradores, al mismo tiempo abrir las puertas a
mas trabajadoras mujeres que cumplen con el perfil idéneo para desempefiar

el puesto.

Al departamento de recursos humanos, se recomienda promover el
reclutamiento interno, en donde todos los colaboradores tengan las mismas
oportunidades de aplicar, se recomienda empezar a buscar estrategias a
implementar en la cultura organizacional, implementar técnicas de salario

emocional.

A las colaboradoras se les invita a reflexionar sobre la importancia que tiene el
aporte que realizan en la organizacién, concientizar que también tienen las
mismas competencias para optar a un puesteo de mayor rango y obtener el

crecimiento profesional que se merecen.

A la poblacién estudiantil que esté interesada en continuar este estudio se le
recomienda incluir en su estudio a los hombres y hacer una comparacién del
efecto que genera la discriminacion en la mujer, para conocer si los hombres

también lo han normalizado o si lo perciben como discriminacion.



45

CAPITULO VI

6. PROPUESTA DE INTERVENCION

“Discriminacién laboral y su efecto en las mujeres

trabajadoras de un “call center”

Concientizar a todo el personal femenino que labora en la industria de “call center”,
sobre lo valioso que es su aporte para la empresay su gestién laboral, influenciandolas
a culminar sus estudios y se motiven a promoverse a puestos mas de supervision y
gerencias. Al mismo tiempo se promueve en las empresas especialmente de “call

center” a crear una cultura con igualdad de oportunidades para los colaboradores.

6.1. Analisis de participantes

El proyecto se llevara a cabo en un “call center” ubicado en la Ciudad Capital de
Guatemala, quien por temas de seguridad decidieron mantener el nombre de la
empresa de forma confidencial, teniendo como poblacién a todas las colaboradoras de
dicho “call center”, que se encuentran laborando tanto home office, como de forma

presencial, mayores de dieciocho afnos.
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El proyecto va dirigido a todas las colaboradoras que deseen participar en los talleres

de empoderamiento, se contara con la debida autorizacion del departamento de

recursos humanos, jefes inmediatos y gerencia, para la organizacioén de los grupos y

programacion de fechas.

A manera de prevenir bajo rendimiento, desmotivacion o alta rotacion de las

colaboradoras.

6.1.1. Matriz de Actores

] RELACION JERARQUIZACION
CATEGORIA ACTOR ROLY OBIJETIVO RECURSOS
PREDOMINANTE DE SU PODER
Los duefios o
gerentes
. generales pueden
Es el principal .
Empresa de . estar en Tienen el poder para
" , | actor interesado .
call center . desacuerdo al autorizar la L1
. en aplicar el ) . ., Cédigo de
ubicada enla empoderamiento |implementacién del .
. . programaen la . trabajo
ciudad capital . femenino, como | proyecto
organizacion L
también pueden
estar a favor del
mismo
D Es parte de la -
. epartamento p' . Puede tener la Politicas
interesado en gestiéon humana o .
. . limitante de no internas de
implementar el motivary L, .
Departamento tener la autorizacion | trabajo
programay desarrollar al :
de RRHH de gerencia general,
buscar la personal, por lo ara implementar el
igualdad de gue pueden estar P P

oportunidades

afavor dela
implementacion

programa
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Es el mayor
beneficiario, con
el programa se

Cambiar o
modificar la
cultura o ideales
no es facil, por lo

Todas las mujeres
trabajadoras estan
sujetas a las

Trabajadoras .
mujeres busca gue se debe tener | decisiones que
concientizar a las | el consentimiento |tomen el
mujeresy a de ellas para departamento de
empoderarse desarrollar el RRHH y la gerencia
programa
El programa
uede ser
!O El departamento
implementado
o de recursos . . .
en cualquier tipo Tienen influencia en
humanos puede
Empresas del de empresa, la toma de
L . estar a favor del ..
sector publico RRHH siemprey . decisiones y
. empoderamiento o
y/o privado cuando este . autorizacion de
. femenino, es
tenga mujeres . programas
conveniente para
colaboradoras .
la productividad
Buscan el
beneficio de | Cuentan con
los contactos y
colaboradores |acuerdo en Se puede La influencia que
y se puede | empresas que aprovechar en tienen en las ONG,s
trabajar trabajan la parte |implementar el es bastante alta en
conjuntamente | emocional de los | programaenlos |las comunidadesy
ONG para alcanzar a | colaboradores en | proyectos que empresas, por lo
la mayor las empresas por | ellos realizan para | que a través de ellos
poblacion, lo que se puede |el se puede dar a
contando con |aprovechar e empoderamiento |conocer los
el apoyode |implementaren |de la mujer. programas.
entidades los proyectos

internacionales

que ellos
realizan.

Manual de
capacitacién

Reglamento
interno de
trabajo
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Las personas beneficiadas con este proyecto son principalmente las mujeres, como
bien lo dijo la (Rodriguez B., 2019) en su blog “Porque el desarrollo sin ellas no es
posible” teniendo igualdad de oportunidades es posible llegar a la solucion de
conflictos y crecimiento econémico, lo que no va a beneficiar solo a las mujeres en si,
sino que también a las organizaciones, las comunidades, en general al desarrollo y

sostenibilidad del pais.

Resistencias o limitaciones: Por la cultura o sociedad en la que vivimos, algunos
empresarios pueden llegar a resistirse al cambio o empoderamiento femenino por
posible patriarcado que aun acoge a nuestro pais, sin embargo, un estudio realizado
por el Centro de Investigacion de la Mujer en la alta direccién (CIMAD) indica que en
las organizaciones en donde prevalece el liderazgo femenino existe el 10.1% de
retorno de inversion, comparado con las empresas que carecen de este liderazgo su

retorno de inversion oscila entre el 7.4% Unicamente.

Con este estudio se reafirma la importancia de promover el desarrollo femenino dentro
de las organizaciones y el impacto que puede llegar a generar la promocion del

liderazgo en las mujeres como en las empresas.

Por parte de las mujeres también puede llegar a tener cierta resistencia a la
participacion de los talles, como se ha visto en los resultados obtenidos en la
investigacion, las mujeres lo normalizan y pueden llegar a creer que para que van a
recibir este tipo de informacién, si de igual forma no las van a tomar en cuenta y puede

ser visto como pérdida de tiempo.

Razon importante también por la que es de suma importancia abordar este tema desde

nifias, para que al llegar a ser adultas vean sus beneficios, pero en esta ocasioén no se
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obtuvo la formacién de jovenes por lo que toca concientizar a las colaboradoras a hacer

valer su trabajo y desarrollo.

El problema central no esté solo en las diferencias de género si no en la forma en que
las abordan las diversas concepciones politicas. El ejercicio real de la democracia y el
respeto a las opiniones diferentes pueden contribuir a que se derroten las
concepciones conservadoras que insisten en que la mujer debe alejarse del trabajo y

continuar sometida a la familia, religion y el patriarcado. (Gonzélez & Rodriguez, 2008)

En sintesis, segun los resultados de la investigacién: Se determin6é que, si existe
discriminacion laboral hacia las mujeres trabajadoras del “call center”, sin embargo, la
cultura que manejan ha hecho que las colaboradoras lo normalicen y se conformen

con el trato y escaso desarrollo que reciben.

Segun las entrevistas realizadas ellas estdn de acuerdo con permanecer en la
empresa sabiendo que no hay oportunidad de crecimiento ni apoyo para continuar sus
estudios, debido a las largas jornadas laborales, pero se sienten satisfechas con la

remuneracion recibida, que aparte del monto es pagada puntualmente.

Lo que servira como fundamento para realizar la propuesta del proyecto y de esta
forma concientizar y fortalecer el desarrollo femenino dentro de las organizaciones y
de alguna forma también prevenir que la discriminacién laboral en mujeres siga

normalizandose.
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6.2. Analisis de Problemas

Para desarrollar la problematica es necesario comprender primero a que se refiere, y
para esto se requiere “ejecutar un proyecto de inversion, bien sea de caracter social o
privado, por tanto, identificar el proyecto adecuado requiere de un andlisis exhaustivo

de la situacion”. (Nuncia, 2008)

“La correcta identificacion de un proyecto, depende del conocimiento que se tenga de
la situacion que se pretende mejorar con el bien o servicio que produzca el proyecto y
de las condiciones en las cuales se llevara a cabo. Por tal motivo, la informacién que
se utilice como soporte para la toma de decisiones, es un factor decisivo en el éxito

del proyecto”. (Nuncia, 2008)

El problema localizado principalmente es la normalizacion de la discriminacion, que se

ve influenciado por factores sociales, familiares, econdémico incluso politicos.
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6.3. Analisis contextual y diagnostico

La poblacion que participara en el presente programa, seran mujeres mayores de
dieciocho afos laboralmente activas, sin distincion de puesto, en un “call center”

ubicado en la ciudad de Guatemala.

Se tomaré en cuenta a toda mujer que labore dentro del “call center”, para lo cual con
el apoyo del departamento de recursos humanos y jefes inmediatos se elaborara la
planificacion y establecer el cronograma, a modo de no interrumpir su horario laboral,
ya que como bien lo mencionan ellas en la entrevista, “con 5 minutos que se
desconecten de sus labores, ya es perdida de dinero” o cual no es conveniente ni para

ellas ni para la empresa.

A pesar de que el programa va dirigido a todo el personal femenino, se les dara
prioridad a las que se encuentran en la operacion, debido a que es ahi en donde se
encuentra el mayor porcentaje de mujeres con la problematica mencionada en el

numeral 6.2 lo que constituye mayor riesgo de desmotivacion y posible rotacion.

Es importante aclarar que para que la mujer se empodere, debe también quererlo, lo
gue representa un factor de riesgo al momento de implementar el programa, por lo que
se busca llegar a concientizar sobre la importancia que tiene su participacion en las
funciones empresariales. Para lograr esto se deben tocar temas de autoestima,
reconocimiento propio, aprender a ponerse metas, a conseguir esa satisfaccion

consigo misma.
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Tras los precedentes historicos y culturales que tiene nuestro pais acerca de la falta
de apoyo y oportunidades para las mujeres, se considera importante también incluir

temas sobre Resiliencia.

La resiliencia es un fendmeno comun entre las personas que se enfrentan a
experiencias adversas y que surge de funciones y procesos adaptativos normales del

ser humano (Masten, 2001).

La Resiliencia, a diferencia de lo que habitualmente es percibido, no es algo
extraordinario, sino que aparece de manera muy habitual entre individuos que viven
en situaciones de exclusion, riesgo, o adversidad, permitiendo a estos, la

normalizacion de sus situaciones. (Carretero, 2010)

Por lo que se pretende promover el empoderamiento femenino, sin el afan de crear
competencia contra los hombres, se requiere de la participacion de ambos géneros

para generar desarrollo, en beneficio de todos los actores.

El “call center” en el que se implementara el programa se encuentra ubicado en la
ciudad de Guatemala, a solicitud de los directores se requiri6 mantener el nombre de
la empresa de manera anGnima, cuenta con espacios abiertos y cerrados para poder
llevar a cabo el programa. El cual se encuentra con toda la disposicion de promover el

desarrollo.
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6.4. Andlisis de objetivos

Se traslada la informacion del arbol de problemas hacia acciones positivas que puedan
ser alcanzables y medibles que constituiran el desarrollo del programa en la

organizacion.

Objetivo general

e Empoderar a mujeres trabajadoras activamente que laboran en un “call center”,
a través de la implementacion de un programa de concientizacion que ayude a

buscar el desarrollo de mujeres en las organizaciones.

Objetivos especificos

e Implementar un programa de concientizacion que promueva la participacion de

las mujeres en la toma de decisiones organizacionales

e Desarrollar en las mujeres autoconfianza y liderazgo

e Desarrollar talleres de empoderamiento femenino y los beneficios que se

obtienen al implementarlos en las organizaciones
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6.5. Analisis de opciones
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Después de analizar el arbol de problemas y objetivos, se identifican tres alternativas

gue pueden contribuir a solucionar la problematica encontrada en la investigacion y

cumplir con la propuesta que se pretende Empoderar a las mujeres colaboradoras de

un “call center”.

Opcidn 1 Opcidn 2 Opcioén 3

Panorama
Ideal Medio Limitado

Propuesta Desarrollar e | Desarrollar un programa | Aprovechar los
implementar un | de concientizacién de la | proyectos que vya
programa de | importancia del | tienen establecidos
empoderamient | empoderamiento algunas ONG e
o dirigido a|femenino dirigido a |invitar a las mujeres
mujeres que | gerentes y directores | junto con su familia
laboran para un | organizacionales ser participes de los
“call center” programas sobre

empoderamiento.

Crear Crear conciencia en los | Formacion de
conciencia  en | gerentes, directores y | mujeres en el ambito

Objetivos las mujeres | duefios de las empresas | laboral y profesional
trabajadoras de | sobre el retorno de
“call center” el |inversibn que pueden




beneficio

personal y
profesional que
pueden llegar a
tener al sentirse
importantes y
valorar su

trabajo

llegar a tener al permitir
el desarrollo profesional
de mujeres dentro de

Sus organizaciones

Prevenir que las
familias sigan
criando hijas con

mentalidad sumisa,

en la que se les
ensefa solo sobre el
cuidado del hogar y

de los hijos.

Motivar a las familias
a buscar el

desarrollo femenino.

Es necesario realizar un andlisis de la viabilidad que tienen las propuestas
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mencionadas en la tabla anterior considerando los criterios: recursos materiales,

humanos, tiempo, riesgos y probabilidades del cumplimiento de objetivos.

Alternativas

Opcién 1

Opcidn 2

Opcién 3

Recursos

materiales

llevar

talleres

Salén

capacitacion

Un espacio amplio en
el que se puedan
a cabo

auditérium de

los | empresa

de

Sala de reuniones o

la | reservados por

Espacios privados y
la

empresa contratante

o la ONG
Gasolina y
transporte para
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auditérium con el que

cuente la empresa

Mobiliario y equipo
de oficina

Equipo de computo y

tecnologia

Lapiceros, hojas

Gasolinay transporte

Espacios privados
en algunos hoteles o

restaurantes

Mobiliario y equipo

de oficina

Equipo de computo

y tecnologia

Lapiceros, hojas

Vajillas para
alimentos

Cafetera

Gasolina y
transporte

trasladarse al punto

de reunion

Hojas, cuadernos,

lapiceros

Recursos

humanos

Contratacion de un
coach profesional en
el area de
empoderamiento

femenino

Contrataciéon de un
coach  profesional
en el area de
empoderamiento

femenino en el

ambito laboral

Contrataciéon de una
empresa externa o
una ONG que se
cuente con
programas dirigidos

a mujeres y sus
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Una persona
encardad del
departamento de

recursos humanos

Una persona
encargada del
departamento  de

recursos humanos

familias sobre el

empoderamiento

Mujeres interesadas

en querer participar

Tres auxiliares o en el programa
voluntarios ue .
g Personal de | Familiares de las
apoyen con la|,. . . .
limpieza que apoye | mujeres interesados
coordinacion y -
con ordenar la sala | en participar en el
preparacion del . :
de reuniones previo | programa
salon previo al taller
a los talleres o
conferencias
Personal operativo
del restaurante
(meseros, limpieza)
Tiempo
estimado para - ~ ~
1 ano 1 afno 2 anos
el logro de los
objetivos
Las mujeres pueden | Los duefios pueden | Las mujeres
. sentirse  inestables | no interesarles el | interesadas pueden
Riesgos
en el trabajo por |tema de | dejar a medias el

programa, por la
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participar en temas

de empoderamiento

Poca participacion
de las mujeres en los

talleres

Falta de interés por
parte de las mujeres
en

querer crecer

profesionalmente

empoderamiento

femenino
Negacion a
implementar  este

tipo de programas

€en sus empresas

Falta de interés en
querer  desarrollar
mujeres

profesionales

poca intervencion

empresarial

Los familiares

pueden no estar

interesados en
participar y ni en
dejar participar a la
colaboradora del

“call center”

Se pueden generar

conflictos en las
familias en las que
prevalece el

patriarcado

Probabilidades
para el logro

de objetivos

Altas, por tener el
programa dentro de
las instalaciones del
‘call center” y estar
organizado por el

departamento de
recursos humanos,
puede generar

mayor interés en las
mujeres y al mismo
tiempo sentirse
apoyadas y

motivadas,

Medias, con los
duefios o directores
de

pueden

las empresas
llegar a
tener cierta
resistencia a
participar en las
actividades por el
tiempo limitado que
ellos tienen, en
muchas ocasiones

delegan esta

Baja, las personas
gue participen por su
propia cuenta van a

Ser muy pocas.

Algunas indicaran
falta de tiempo para
del

asistir  fuera

horario laboral
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generando también

mayor productividad

responsabilidad a

los gerentes

Vinculacion Alta, porque aca se | Media, porque aca | Alto, tienen relacion

con los | interviene a los | solo se interviene a | directa con  las

beneficiarios principales los segundos | mujeres
beneficiarios que son | beneficiados, y es | colaboradoras e
las mujeres | posible que ellos ya | incluso con  sus
colaboradoras de | no lo transmitan con | familias

“call center”

el mismo

entusiasmo a las

colaboradoras

Luego de realizar el andlisis comparativo de las tres propuestas se determina que la
opcién numero uno es la mas idénea y efectiva para el logro de los objetivos del
programa, ya que se desarrolla con base a las primeras beneficiarias, que son las
mujeres que se desea cubrir y dar solucion a la problematica, teniendo como ventaja
la realizacion del programa dentro de las instalaciones de la empresa y evitar

exponerlas a un ambiente externo.

6.6. Marco conceptual

La discriminacion laboral persiste en diversas formas: desigualdad de remuneracién
por un trabajo de igual valor, despidos por embarazo, falta de prestaciones por
maternidad, falta de cobertura de seguridad social y dificultades para volver al trabajo
después de las licencias por el nacimiento y la crianza de los hijos y las mujeres
discapacitadas muchas veces son victimas de multiples formas de discriminacion. OIT,
(2010, pag. 9).
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Guatemala no esta lejos de esta realidad, segun el censo realizado por (INE, 2018) la
poblacion total del pais era de 14,901,286 habitantes de los cuales 7,678,190 son
mujeres alcanzado el 51.5% de la poblacion en general, de las cuales el 21.7% son
analfabetas mientras que en los hombres el nivel de alfabetismo es del 15.0%. solo
con estas cifras es posible darse cuenta del poco acceso que han tenido las mujeres
a la educacion siendo mas del 50% de la poblacion, lo cual como pais podria ser

beneficioso si se le diera la relevancia necesaria a la educacion en la mujer.

Esto se debe a diversos factores, entre los cuales se puede mencionar la Familia y los
patrones de crianza, como se menciond en la investigacion anteriormente, en
Guatemala la mujer vive bajo una cultura patriarcal y machista ha sido colocada en un
papel de ama de casa privandola de sus derechos de educacion y trabajo, destinada
a cumplir labores domésticas, siendo las responsables de la crianza de los hijos o
ejerciendo trabajos “para mujeres” como artesanas, oficinistas o estilistas. La
importancia de la actividad de las mujeres en casa, que se destina al cuidado familiar,
y en particular, al relacionado con la crianza y la educacion de los hijos, indispensable
para que estos se conviertan en “trabajadores productivos” y contribuyan a “la riqueza

de las naciones”. Pero a toda esta actividad no se le otorga valor econémico.

Guatemala se encuentra en la posicién 110 de 144 paises en equilibrio de los sexos,
segun el informe del foro Econémico Mundial, (2018), el pais se ubica por debajo del

promedio global en participacion de la mujer en la fuerza laboral.

En el transcurso del tiempo la cantidad de mujeres que ingresa en el mercado laboral
formal a incrementado significativamente, sin embargo, de toda la poblacion
laboralmente activa Unicamente el 41% esta conformado por mujeres y de ese
porcentaje solo un 33.78% trabaja en el sector formal y cuentan con contrato laboral

segun estudios realizados por la Organizacion de las Naciones Unidas — ONU en 2019.
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A raiz de esta de este tipo de discriminacion algunas mujeres trabajadoras han llegado
a normalizar este tipo de acciones aceptandolas y viéndolas como normas sociales, al
punto de desvalorizar su trabajo y aceptar remuneraciones mas bajas desempefiando

las mismas funciones que un hombre.

Segun (Lamas, 1996) considera importante la implementaciéon y desarrollo de
programas que busquen hacer conciencia sobre el empoderamiento femenino
proponiendo lo siguiente: Para crear un desarrollo mas equitativo y democratico del
conjunto de la sociedad requiere la eliminacién de los tratos discriminatorios contra
cualquier grupo. En el caso especifico de las mujeres, mas de la mitad de la poblacion,
se ha vuelto una necesidad impostergable tomar en cuenta las condicionantes
culturales, econémicas y sociopoliticas que favorecen la discriminacién femenina.
Estas condicionantes no son causadas de forma bioldgica, sino por las ideas y
prejuicios que ha creado la sociedad, que estan inmersas en el género

Sabiendo que el tema de discriminacion laboral hacia la mujer viene desde la cultura,
patrones de crianza, sociedad y otros factores mencionados en los parrafos anteriores,
estas mujeres llegan con esas creencias al ambito laboral, que de alguna forma las
vuelve sumisas ante ciertas situaciones, por lo que se busca que ellas fortalezcan sus
capacidades, autoestima, deseos de superacién y motivacion en busca del crecimiento

profesional y personal.

Al hablar de Empoderamiento se hace referencia a:

“‘Un proceso multidimensional de caracter social en doénde el liderazgo,
la comunicacion, y los grupos auto dirigidos, reemplazan la estructura piramidal
mecanicista por una estructura mas horizontal en donde la participacién de todos y

cada uno de los individuos dentro de un sistema, forman parte activa del control del


https://es.wikipedia.org/wiki/Liderazgo
https://es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n
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mismo con el fin de fomentar la riqueza y el potencial del capital humano, todo lo que
posteriormente se vera reflejado no sélo en el individuo sino también en la propia

organizacion” (Blanchard & Randolph, 1997)

El proceso de empoderamiento no es facil, sabiendo que tiene raices culturales e
incluso historicas, implica cambio de identidad por la forma en que percibian las
situaciones e inclusive la propia percepcion de ellas mismas, proceso que conlleva
consigo cierto dolor o sufrimiento al momento de analizar los contextos desde otra
perspectiva, es por eso que también se debe de dar acompafiamiento en el proceso
de resiliencia, como se mencion6 anteriormente la resiliencia es aprender a vivir con

el paso y aprender de los errores, para llevar una vida plena y saludable.

El empoderamiento se da a nivel cognitivo en primera instancia, es un proceso donde
las mujeres hallan tiempo, espacios propios y empiezan a reexaminar sus vidas en

forma critica y colectiva (Batliwala, 1994)

(Kabeer, 198) lo define como la expansién de la habilidad de las mujeres para hacer
elecciones estratégicas de vida en un contexto donde previamente les estaba negado,

tema que a continuacion se analiza.

Beneficios de fomentar el empoderamiento femenino en las organizaciones:

e Retorno de inversion del 10.1%

e Mayor productividad

e Mayor rentabilidad


https://es.wikipedia.org/wiki/Riqueza
https://es.wikipedia.org/wiki/Capital_humano
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e Fidelidad y compromiso por parte de las colaboradoras (quienes conforman mas

del cincuenta por ciento del total de los colaboradores)
e Contribuyen al logro de los objetivos de sostenibilidad
e Contribuye a prevenir la discriminacion
e Mujeres lideres

e Mayor sostenibilidad

(Martinez, 2019) invita a los empresarios a cumplir con los siete principios para el

empoderamiento de las mujeres en las organizaciones segun la ONU:

1. Una direccién que promueva la igualdad de género

2. lgualdad de oportunidades, integracién y no discriminacion

3. Salud, seguridad y una vida libre de violencia

4. Educacion y formacién

5. Desarrollo empresarial, cadena de suministro y practicas de marketing
6. Liderazgo comunitario y compromiso

7. Transparencia, evaluacion e informacién

Por su puesto que la implementacion de este programa y principios llevara tiempo,
debido a que se deben hacer ajustes o modificaciones en algunas politicas ya
establecidas y en los procesos de desarrollo humano y objetivos estratégicos, pero no
solo se veran beneficiadas ellas, si no sus familias, las empresas por su puesto,
logrando esto se puede llegar a tener mayor sostenibilidad como pais, aprovechando

gue es el mayor recurso humano con el que se cuenta.
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6.7. Matriz del proyecto

A continuacion, se detallan las actividades que se llevaran a cabo para el desarrollo e
implementacion del programa en el “call center”, dirigido a las mujeres colaboradoras
activamente en el “call center”, con una temporalidad de un afio, recibiendo talleres o
conferencias dos veces al mes. Es de participacion voluntaria, sin embargo, se
realizard la mayor publicidad posible y con el apoyo de los supervisores o jefes

inmediatos para que animen la participacion de sus colaboradoras.

FIN Normalizacion de la discriminacion laboral

e Empoderar a mujeres trabajadoras activamente

que laboran en un “call center”, a través de la

Propésito
implementacion  de un programa  de
concientizacién que ayude a buscar el desarrollo
de mujeres en las organizaciones.

Componentes e Implementar un programa de concientizacion que

promueva la participacion de las mujeres en la

toma de decisiones organizacionales

e Desarrollar en las mujeres autoconfianza vy

liderazgo
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e Desarrollar talleres de empoderamiento femenino

y los beneficios que se obtienen al implementarlos

en las organizaciones

- Condiciones
Actividades Recursos Costos _
Previas
1. Presentar la | Materiales: Programar cita
ropuesta  del . . con los
Prop -Equipo de cdédmputo, | Q 150.00
proyecto al “call | . directores  del
impresora
center” “call center”
-Mobiliario y equipo de
oficina
-Hojas, lapiceros,
folder
Humanos:
-Encargada del
Proyecto
Q 15,000
2. Realizar los | Materiales: Coordinar  cita
cambios _ con gerencia,
_ - Hojas
sugeridos y recursos
adaptarlos a las - Impresiones humanos
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necesidades del - Lapicero
“call center” o
- Mobiliario  de
ofician
Humanos:
- Directores o]
gerentes
- Persona
encargada de
RRHH
- Encargado del
programa
3. Realizar las | Materiales: Solicitar
reuniones . contactos al
- Equipo de
necesarias para departamento de
computo
establecer recursos
fechas y firma - Lapiceros humanos
del contrato - Hojas
Humanos:
- Gerentes
- Encargado del
programa
4. Comunicar, Q1,200.00 | Cotizar con
publicar, Materiales: agencias de
publicidad en




promocionar el - Equipo de caso la empresa

proyecto computo no cuente con

. mercadeo

- Equipo de
comunicacion

- Pancartas

- Vallas

- Televisiones

Humano:

- Jefes 0
supervisores

inmediatos

- Encargado del

programa

5. Organizacién de | Materiales:
I .
0S grupos y - Equipo de

planificacion de
computo

actividades.

Humanos:

-  Personal de

sistemas

- Personal
publicitario 0

mercadeo
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participantes e

involucrados

-  Personal de
RRHH
6. Enviar Materiales:
cronograma de )
g - Equipo de
reuniones a
computo
todos los
- Equipo de

comunicacion

Humanos:

Personal de

sistemas

Personal de
RRHH

Evaluar el lugar
asignado para
las
capacitaciones y
solicitar los
materiales y
equipo mobiliario
gue haga falta

Materiales:

Equipo de

computo

Mobiliario y

equipo

Humano:

Jefes 0
supervisores

inmediatos

Encargado del

programa
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8. ler.
Intervencion del

coach, rapport

Materiales:

- Mobiliario

equipo

- Equipo

comunicacion

- Equipo
computo

Humanos:
- Coach

- Grupo

mujeres

y

de

de

de

Q 500.00

Haber enviado

cronograma

9. Presentacion de
del

programa y

objetivos

competencias a

desarrollar

Materiales:
-Mobiliario y equipo

- Equipo

comunicacion

Humano:

- Encargado
RR.HH.

- Coach

- Grupo

mujeres

de

de

de

Planificacion

previa
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10.Evaluacion de

diagnostico

Materiales:

- Equipo de
computo

Humano:

- Personal de

cafeteria

-  Personal de
RR.HH.

Q 500.00

11. Presentacion de
cada una de las
integrantes y sus

metas

Materiales:

- Mobiliario y

equipo

- Equipo de

comunicacion

- Equipo de

computo

Humanos:
- Coach

- Grupo de

mujeres

Q500.00

12.Lluvia de ideas
sobre lo que
esperan las

participantes

Materiales:

- Equipo de
computo
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sobre el | Humano:
royecto
proy - Personal de
RR.HH.
- colaboradores
13. Tema Materiales: Se enviaran
Autoestima | ) notificaciones
- Equipo de
i via correo
cémputo y

comunicacion

- Mobiliario y

equipo

Humano:

- Persona
encargada de
RRHH

- Coach

- Grupo de

mujeres

14. Autoestima Il

Materiales:

- Equipo de
coémputo y

comunicacion

- Mobiliario y

equipo
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Humano:

- Persona
encargada
RRHH

- Coach

- Grupo

mujeres

de

de

15. Autoevaluacion

— Equipo
coémputo

comunicacion

— Mobiliario

equipo

— Hojas

lapiceros
Humano:

- Persona
encargada
RRHH

- Coach

Grupo de mujeres

de
y

y

de

16.Desarrollo de la
confianza en uno

mismo

Materiales:

- Equipo

coémputo

de
y

comunicacion

- Mobiliario

equipo

y




75

Humano:

-  Persona

encargada de

RRHH
- Coach

Grupo de mujeres

17.Valoracion e | Materiales:
identificacion de )
! eacl - Equipo de
las fortalezas ,
computo y
propias L
comunicacion
- Mobiliario y
equipo
Humano:
- Persona
encargada de
RRHH
- Coach
Grupo de mujeres
18. Tema Materiales: Q500.00 Planificacion
Empoderamient . revia
P - Equipo de P
o) ,
computo y

comunicacion
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- Mobiliario

equipo

Humano:

-  Persona

y

encargada de

RRHH
- Coach

Grupo de mujeres

19. Mujeres exitosas

Materiales:

- Mobiliario

equipo

- Equipo

comunicacion

- Equipo

computo

Humanos:
- Coach

- Grupo

mujeres

y

de

de

de

20.Beneficios  del
empoderamiento
en el ambito

laboral

Materiales:

- Mobiliario

equipo

y
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- Equipo

comunicacion

- Equipo

computo

Humanos:
- Coach

Grupo de mujeres

de

de

21. Tema

Resiliencia

Materiales:

- Mobiliario

equipo

- Equipo

comunicacion

- Equipo
computo

Humanos:
- Coach

Grupo de mujeres

y

de

de

Revisar limpieza
y que se
encuentre todo
el material

necesario

22.Tema

resiliencia

de

Materiales:
- Mobiliario
equipo

- Equipo

comunicacion

y

de

Q500.00
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- Equipo de

computo

Humanos:
- Coach

Grupo de mujeres

23.Exposicion  de
casos reales

sobre resiliencia

Materiales:

- Mobiliario

equipo

y

- Equipo de

comunicacion

- Equipo de

computo

Humanos:
- Coach

Grupo de mujeres

Se enviaran
notificaciones

via correo

24 Evaluacion del

proceso

Materiales:

- Mobiliario
equipo
- Equipo

comunicacion

- Equipo

computo

y

de

de
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Humanos:
- Coach

Grupo de mujeres

25.Presentacion de | Materiales: Q500.00
resultados de la .
- Equipo de
evaluacion
computo
Presentacion de
resultados de la
evaluaCién Humano:
- Persona
encargada de
RRHH
- Coach
Grupo de mujeres
26.Retroalimentaci6é | Materiales: Verificacion de
n del proceso o resultados con
P - Mobiliario y
. recursos
equipo
humanos
- Equipo de

comunicacion

- Equipo

computo

Humanos:

- Coach

de
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- Grupo de
mujeres
27. Firma de | Materiales:
compromiso - Mobiliario y
para mejorar el _
equipo
problema
- Equipo de
comunicacion
- Equipo de
computo
Humanos:
- Coach
Grupo de mujeres
28.cada Materiales: Q500.00
articipante .
Partiei - Mobiliario y
expone su .
equipo
mayor suefio o
meta que desea - Equipo de
cumplir comunicacion
- Equipo de
computo
Humanos:

- Coach
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- Grupo

mujeres

de

29. Firma de carta
de compromiso
a cumplir con lo

que se propuso

Materiales:

- Equipo

computo

Humano:

- Persona
encargada
RRHH

Coach

de

de

Se

notificaciones

enviaran

via correo

30.Dinadmica grupal

Materiales:

- Mobiliario

equipo

- Equipo

comunicacion

- Equipo

computo
- Hojas

- lapiceros

Humanos:
- Coach

Grupo de

y

de

de

Q500.00
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31. Tema Materiales: Se enviaran
Estrategias i notificaciones
g y - Equipo de
herramientas via correo
computo
para fortalecerse
emocionalmente
Humano:
-  Persona
encargada de
RRHH
- Coach
32. Tema Materiales: Q500.0
Reconocimiento e
- Mobiliario y
de mis miedos .
equipo
- Equipo de

comunicacion

- Equipo
computo

Humanos:
- Coach

- Grupo

mujeres

de

de

33. Tema

Como enfrentar

el miedo

Materiales:

- Mobiliario

equipo
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- Equipo

comunicacion

- Equipo

computo

Humanos:
- Coach

Grupo de mujeres

de

de

34. Tema

Empatia y

cooperacion

Materiales:

- Mobiliario

equipo

- Equipo

comunicacion

- Equipo
computo

Humanos:
- Coach

- Grupo

mujeres

y

de

de

de

Q500.00

35. Como hablar en
publico y

confianza

Materiales:

- Mobiliario

equipo

y

Se enviaran
notificaciones

via correo
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- Equipo

comunicacion

- Equipo

computo

Humanos:
- Coach

Grupo de mujeres

de

de

36. Exposicion

individual

Materiales:

- Mobiliario

equipo

- Equipo

comunicacion

- Equipo
computo

Humanos:
- Coach

Grupo de

y

de

de

Programada con

anticipacion

37. Tema Inclusién

laboral

Materiales:
- Mobiliario
equipo

- Equipo

comunicacion

y

de

Q500.00
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- Equipo de

computo

Humanos:
- Coach

Grupo de

38.Tema
Autonomia
economica y
toma de

decisiones

Materiales:

- Equipo de
computo

- Mobiliario y
equipo de
oficina

- Hojas de papel

- Lapiceros

- Impresora

- Internet

Humano:

- Coach

- Grupo de

mujeres

39.Cémo elaborar

un presupuesto

Materiales:
- Equipo de
computo
- Equipo de
comunicaciéon y

proyeccion
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- Internet

Humanos:
- Coach
- Grupo de
mujeres

- Representante

de RRHH

40.Evaluacion final

Materiales:
- Equipo de
computo

- Equipo de
proyeccion

- Mobiliario y
equipo

- Sala de

reuniones

Humanos:

- Coach

- Directores,
gerentes

- Representante
de RRHH

Q1,500.00

Analizar los
resultados

obtenidos

durante el
proyecto y los
avances que se
tuvieron con el
empoderamiento

femenino

41.Exposicion
voluntaria de la
experiencia

vivida y que

Materiales:
- Equipo de
computo
- Equipo de

proyeccion
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aprendid del

programa

- Mobiliario
equipo
- Sala

reuniones

Humanos:
- Coach
- Directores,
gerentes
Representante
RRHH

y

de

de

42.Agradecimiento
a la organizacién
y entrega de
reconocimientos
a cada una de

las participantes

Materiales:
- Equipo
computo
- Equipo
proyeccion
- Mobiliario
equipo
- Sala
reuniones
- Equipo
cafeteria

Humanos:
- Coach
- Directores,

gerentes

Representante
RRHH

de

de

de

de

de

Q1,500.00

Andlisis de los
resultados
obtenidos,
pequeia
presentacion de
agradecimiento
y despedida con
las

colaboradoras




88

43.Inscripciones Materiales:
para - Equipo de
acompafnamient computo
o individual con - Mobiliario y
las personas que equipo
asi lo deseen. - Sala de
reuniones
Humanos:
- Coach
- Directores,
gerentes
Representante de
RRHH

6.8. Presupuesto

A continuacién, encontrara un cuadro con el costo que tendra el proyecto durante todo
un afio, que es el tiempo estimado para desarrollar dicho proyecto, llegando a la

inversion total de Q58,228.00 anuales, cubriendo la totalidad del proyecto

Resultado Producto Cantidad Precio Total
Unitario Q. Q.
Concientizar a | Resmas de 5 Q34.00 Q170.00
las mujeres | hojas
trabajadoras del | Computadora 1 Q5,000.00 5000
“call center”, | Proyector 1 Q3,200.00 Q3,200.00
empoderandolas, | Impresora 1 Q1,600.00 | Q1,600.00
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apoyandolas en
Su crecimiento y
desarrollo

personal y

laboral

Tinta de 2 Q180.00 Q360.00
impresora
Caja de 20 Q19.90 Q398.00
lapiceros
Depreciacion 2 Q2,500.00 Q5,000.00
vehiculo
Combustible 2 Q1,200.00 Q2,400.00
memoria 2 Q100.00 Q200.00
Servicio 12 meses Q150.00 Q3,600.00
telefénico por 2
Refacciones 48 Q25.00 Q1,200.00
Servicio de 12 Q75.00 Q900.00
cafeteria
Servicio de 2 Q600.00 Q1,200.00
restaurante
Gastos 1 Q3,000.00 Q3,000.00
administrativos
Sueldo del 2 Q15,000.00 | Q30,000.00
coach

TOTAL Q58,228.00
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Cronograma
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A continuacién, se presenta el cronograma de como se estara llevando a cabo el trabajo, cada cuadro representa

quince dias.

No

Actividad

Ene ‘ Feb ‘ Mar ‘ Abr ‘ May ‘ Jun

Jul

‘ Agos ‘ Sep ‘ Oct ‘ Nov ‘

Dic

QUINCENAS

2 |1 3|4 |5|6|7]|8]9 |10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

Presentar la propuesta del
proyecto

Realizar los cambios
sugeridos y adaptarlos a
las necesidades del “call
center”

Realizar las reuniones
necesarias para establecer
fechas y firma de contrato
de trabajo

Comunicar, publicar,
promocionar el proyecto

Organizacion de los grupos
y planificacion de
actividades

Enviar cronograma de
reuniones a todos los
participantes e
involucrados

Evaluar el lugar asignado
para las capacitaciones y




solicitar los materiales y
equipo que haga falta
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ler. Intervencion del
coach Rapport

Presentacién de objetivos
del programa, y
competencias a
desarrollar

10

Evaluacién de diagnostico

11

Presentacién de cada una
de las integrantes y sus
metas

12

Lluvia de ideas sobre lo
gue esperan del proyecto

13

Autoestima |

14

Autoestima Il

15

Autoevaluacion

16

Desarrollo de la confianza
€N uno mismo

17

Valoracidn e identificacion
de las fortalezas propias

18

Empoderamiento

19

Mujeres exitosas

20

Beneficios del
empoderamiento en el
ambito laboral

21

Resiliencia




22

Manejo de las emociones
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23

Exposicidn de casos reales
sobre resiliencia

24

Evaluacién del proceso

25

Presentacién de
resultados de la
evaluacion

26

Retroalimentacion del
proceso

27

Firma de compromiso
individual para mejorar el
problema

28

cada participante expone
su mayor suefio o meta
que desea cumplir

29

Firma de carta de
compromiso a cumplir con
lo que se propuso

30

Dindmica grupal

31

Estrategias y herramientas
para fortalecerse
emocionalmente

32

Reconocimiento de mis
miedos
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33
Como enfrentar el miedo

34
Empatia y cooperacion

35
Como hablar en publico y
confianza

36 | Exposicién individual

37 | Inclusién laboral

38
Autonomia econdmicay
toma de decisiones

39 | Como elaborar un
presupuesto

40 | Evaluacion final

41 | Exposicion voluntaria de la
experiencia vivida y que
aprendio del programa

42 | Agradecimiento y entrega
de reconocimiento a todas
las participantes

43 | Inscripcidén para

acompafiamiento
individual con las personas
que asi lo deseen
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6.10. Evaluacién

El objetivo de la evaluacion es Elevar el empoderamiento de las mujeres
colaboradoras del “call center’” que se encuentren en nivel bajo, elevarlo al nivel

medio.

La evaluacion consta de tres etapas, la fase inicial, la de proceso y la final de
resultados. La fase inicial se conforma con el diagnéstico de la percepcién que
tienen las colaboradoras de ellas mismas, como se ven y como perciben su
entorno, se realizara el diagnostico a través de un cuestionario que ayudara a
medir los criterios: Empoderamiento alto, medio o bajo. Se sacara un promedio de
las categorias Psicologico, cultural y social sacando el promedio de las
respuestas. Esto permitira identificar en qué posicién se encuentra el grupo y

poder reforzar los temas a tratar.

Al segundo trimestre se realizara la evaluacién de proceso, el objetivo de esta
evaluacion es evidenciar cambios sustanciales en la percepcion de las
colaboradoras en cuanto al entorno laboral y personal, se evalGa que los temas
tratados si estén siendo funcionales, al igual que se evalta el desempefio del o
los coach, si es posible realizar algun cambio en temas, se realizara durante este
proceso. Para evaluar esto las participantes expondran acerca casos reales o
experiencias que han vivido en su vida cotidiana y como luego de tratar los temas
ven esos acontecimientos. El objetivo es que ellas puedan ver la diferencia de la

percepcion que tenian al iniciar el proyecto comparada con la mitad del proyecto.
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En la fase final se validara con las colaboradoras que ellas se identifiquen como
personas empoderadas y motivadas para seguir creciendo profesionalmente y
hacer valer su buen desempefio. Esto se realizara a través de una exposicion
grupal en la que todas compartiran como se sienten y firmaran compromiso para
seguir auto motivandose y poner en practica todo lo aprendido, en la exposicion
se determinara su tono de voz, la confianza y seguridad con la que habla para

obtener el titulo de Empoderamiento medio.
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Fase

1ra. Fase de
evaluacion
Diagnostico

Actividad

Ene

Feb

Mar

Abr

May

Jun

Jul

Ago

Sep

Oct

Nov

Dic

1112

13|14

15

16

17|18

19|20

21

22

23124

Presentar la propuesta del proyecto

Firma del contrato

Comunicar, publicar, promocionar el
proyecto

Organizacion de los grupos

Planificacién de actividades

Enviar cronograma de reuniones a
todos los participantes

Enviar cronograma de reuniones a la
secretaria para que aparte la sala o
salon a utilizar

ler. Intervencién del coach Rapport

Presentacidn de objetivos del
programa

Evaluacion de diagnostico

Presentacién de cada una de las
integrantes y sus metas

Autoestimall

Autoestima ll




2da. Fase de
evaluacion
Procesos

3er. Fase de
evaluacion
Final

Autoevaluacion
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Empoderamiento

Mujeres exitosas

Beneficios del empoderamiento en el
ambito laboral

Resiliencia

Manejo de las emociones

Exposicion de casos reales sobre
resiliencia

Evaluacion del proceso

Presentacién de resultados de la
evaluaciéon

Retroalimentacion del proceso

Firma de compromiso para mejorar el
problema

cada participante expone su mayor
suefo o meta que desea cumplir




Firma de carta de compromiso a
cumplir con lo que se propuso
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Dindamica grupal

Estrategias y herramientas para
fortalecerse emocionalmente

Reconocimiento de mis miedos

Como enfrentar el miedo

Empatia y cooperacion

Como hablar en publico y confianza

Exposicidn individual

Inclusién laboral

Autonomia econdmica y toma de
decisiones
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ANEXOS

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicoldgicas

Departamento de estudios de Postgrado
ENTREVISTA A PROFUNDIDAD

Rangos ﬁ edad: 18225 | |26a35[ |36a45[ | 46a55[ | Estado civil: Soltera| | Casada [ |
Unida

Puesto de trabajo: Administrativo|:| Operativo |:| Domiciliar |:| Supervisidn |:| Gerencia |:|
Grado académico: Basico |:| Diversificado |:| Universidad |:| Postgrado |:| Antigiiedad: -1 |:| 2-5 |:|

+6|:|

1. ¢Considera que tiene la misma oportunidad de optar a una promocion dentro de la empresa?
éPor qué?

2. ¢Enel ultimo afio se ha postulado o ha participado en una promocién dentro de la empresa?

3. (Tiene la certeza de optar a otra posicidon que se adapte a su perfil? ¢Por qué?

4. ¢Como perciben los promocionales de la organizacién?

5. ¢Se ha sentido incomodo por cdmo es vista? ¢ Por quienes?

6. ¢éCon base a su experiencia, la asignacion laboral es asignada de forma equitativa?

7. ¢los salarios son dados con base a su capacidad? Especifique

8. (Tiene la oportunidad de optar a una plaza superior?

9. ¢Cudles serian sus sugerencias para que las oportunidades laborales hacia las mujeres sean
fortalecidas?
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CUESTIONARIO

DIAGNOSTICO DE EMPODERAMIENTO

Instrucciones: Marque con una X la opcién que considere que mas la representa

NOMBRE:

Criterios a medir:

Desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
1 2 3 4
ITEMS 1 2 3 4
Psicolégicos

Me siento satisfecha conmigo misma

Mantengo actitud positiva

Reconozco que vivo en carencia, pero que tengo
derecho a algo mejor

Estda motivada para mejorar su calidad de vida

Esta conforme con la vida que lleva

Cuenta con el apoyo de su familia

Se siente apoyada por su familia en sus proyectos

Culturales

Considera que la opiniéon de la mujer es importante

La mujer no necesita estudiar

Estd de acuerdo en que la mujer no debe participar en
politica

Reconoce que las mujeres tienen los mismos derechos
qgue los hombres

Se debe informar a las mujeres sobre sus derechos

Por falta de oportunidades opta a trabajos menos
remunerados

Sociales

Le gustaria que mds mujeres tuvieran cargos
importantes en la empresa

Ya ha participado en talleres sobre empoderamiento,
resiliencia o autoestima

Se ha propuesto para una mejor oportunidad en
empresa

Para tener éxito es necesario tener buenos contactos
mas que mejores estudios

Cree que un hombre tiene mejores oportunidades

Cree que es importante que la mujer tenga ingresos
propios




