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KPMG
Introduccion

Ademas de las megatendencias que influencian los entornos empresariales,
hoy el mundo se enfrenta a una policrisis, y en ese contexto las empresas
deben fortalecer su resiliencia y agilidad, y para lograr ese objetivo los criterios
Ambientales, Sociales y de Gobernanza (ASG) cobran una importancia
trascendental, siendo la inclusion y la diversidad un pilar clave dentro de este
marco ASG.

KPMG ha adoptado internacionalmente como parte de su /mpact Plan la
blusqueda de la igualdad y equidad de oportunidades; localmente, KPMG Costa
Rica contribuye a esa visiéon desarrollando el Pulso de Igualdad y Equidad de
Género en el Ambito Empresarial 2024, cuya tercera edicién correspondiente al
ano 2024 presentamos en este reporte. Este esfuerzo ha contado con la
colaboracion de la Alianza Empresarial para el Desarrollo (AED), y con el apoyo
del Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU), Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD), Coalicién Costarricense de Iniciativas de
Desarrollo (CINDE) vy la Iniciativa de Paridad de Género; un esfuerzo donde las
104 empresas participantes en esta edicion merecen el crédito de la
transparencia y el compromiso con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS)
#5: "lgualdad de género” de la Agenda 2030.

Damos cuenta de avances relevantes en el grupo empresarial que ha
participado, siendo cada vez mas usual encontrar mujeres en puestos
gerenciales, mas empresas con planes y programas enfocados en la igualdad
de género y donde la igualdad y equidad se han incluido como parte de los
esquemas de gestion. Por otro lado, también reconocemos que aun nos
guedan retos y barreras por atender, donde no solo la resistencia interna y
externa estan presentes; sino también la carencia en definicion de
presupuestos, asignacion de responsabilidades y otros lineamientos que
permitan acelerar el impulso hacia espacios seguros y saludables para la
igualdad de género, en el lugar de trabajo.

Los datos para este reporte fueron recolectados de manera anénima, y se
analizaron comprometidos con el manejo confidencial de la informacién. Si
bien podemos asegurar que los resultados del reporte provienen de los datos
aportados por las empresas, debemos también observar que esos resultados
no pueden ser generalizados ni extrapolados a otras industrias ni a otras
empresas que no participaron en esta edicion del Pulso.

Nuestro compromiso con el desarrollo del Pulso 2024 esté4 inspirado en aportar
datos y mediciones concretas, que permitan a la comunidad empresarial y a la
sociedad en general la toma de acciones orientadas a fortalecer y acelerar la
igualdad y equidad de género en el ambito empresarial, asi como el
empoderamiento de las mujeres en beneficio de si mismas, sus familias y
nuestra sociedad.

En colaboracién con:

CAED

Con el apoyo de:

INSTITUTO
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Cristina Gbutiérrez
Directora de Consulting
KPMG en Costa Rica
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KPMG
Gontexto

Hoy nos encontramos en un contexto global rebosante en desafios, y lograr la igualdad y equidad de
género, no es el Unico reto. Segun el informe KPMG CEO Outlook 2023, basado en las respuestas
de 1,325 CEOs de empresas a nivel mundial, se ha identificado cambios desafiantes, entre estos:

Las empresas a nivel mundial reconocen que las
tensiones geopoliticas son el principal desafio para su
crecimiento.

La Inteligencia Artificial generativa acelera la innovacion y
/A\."' crea nuevas oportunidades, sin embargo, conlleva
preocupaciones éticas y regulatorias.

— Se anticipa un regreso a la modalidad hibrida de trabajo,
l.l por lo que sera necesario conciliar con las expectativas del
personal colaborador.

Progreso pausado en materia de inclusién, diversidad y

m equidad (IDE); que requiere implementar ajustes a nivel
de alta direccion.

Las personas lideres de las empresas tienen

incertidumbre sobre el plazo para obtener el retorno de

la inversibn en temas ambientales, sociales y de

gobernanza (ASG).

Salud mental, bienestar y los factores psicolégicos,

E| seguiran siendo un enfoque de desarrollo, para las
nuevas formas de trabajo, con afectaciones en la cultura

organizacional.
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KPMG
Principales hallazgos

El Pulso de Igualdad y Equidad de Género en el Ambito Empresarial 2024 refleja las respuestas de las
empresas participantes y las circunstancias de sus entornos empresariales. Los principales hallazgos
se muestran a continuacion:

lcomo grupo 51% de las gerencias ahora son

. I ocupada por mujeres.

z z emnresa"a 550/ de las empresas tienen programa o plan
mUStI‘amOS 0 de accion en torno a la igualdad de género.
|mn0rtantes 800/ de las empresas han formalizado al menos

0

una politica relacionada a temas de igualdad
avaHCBS' de género, acoso sexual 0 acoso laboral.

510 de las empresas han formalizado protocolos

para asegurar gue sus comunicaciones no I_a |guamadv Ia equmad
promueven mensajes discriminatorios. '0-
670/ de las empresas han actualizado sus OO rorman Darte de Ios
0 Procesos de reclutamiento y seleccion in
para reducir sesgos. esuuemas [le gesuon

51% de las empresas disponen de lineamientos emnresa"ales

para procurar un lenguaje inclusivo.

@' Las motivaciones vanmucho Y reconocemos que adn
masalladelcumplimientolegal & o< edannoratender

Mejora de la cultura laboral 12% Imnortantes Onortumdades
Por Responsabilidad Social 67% [Ie melﬂra V ba"eras

Procura de un espacio de trabajo

o :
inclusivo 65% o de las empresas no han asignado un
65/0 presupuesto para fortalecer la

Reflejo de los Valores organizacionales  §5% igualdad y la equidad
Atencion de los derechos humanos 64% 800/ de las empresas no han cuentan con

0O |ineamientos sobre la corresponsabilidad
Procura del Bienestar fisico y o de los cuidados del hogar
emocional del personal colaborador 62%

Otras * Ausenciade asignaciones formales

Procura de la diversidad de talentos h8% barreas

relevantes ® ResSistenciainterna

Mejora de la competitividad 54% neluyen, pesistenciaexterna
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Perfil de las empresas participantes

La tercera edicion del Pulso de Igualdad y
Equidad de Género en el Ambito Empresarial
por KPMG 2024, se llevd a cabo durante el
mes de febrero del presente ano, en el cual
participd un total de 104 empresas. Las
caracteristicas relacionadas a estas
organizaciones se muestran a continuacion:

Figura 1. Ubicacién de las empresas participantes

15% .
Alajuela 16%
Heredia
9%
Cartago
2%
Guanacaste 53% —3Y%
San José Limon
2%
Puntarenas

Gréfico 1. Tipo de capital de las empresas participantes

3%

m Capital Nacional

m Capital Transnacional
40%

97%
m Organizacion No
Gubernamental (ONG)

Figura 2. Tamafo de las empresas participantes

30%

Micro Pequena Mediana Grande Muy
Grande

La participacion contdé con organizaciones
pertenecientes a  diferentes  sectores,
predominando las é4reas de Servicios,
Tecnologias, 'y Centro de  Servicios
Compartidos. El porcentaje de participacion de
cada sector se presenta en la Tabla 1 a
continuacion:

Tabla 1. Sectores de las empresas participantes

21% Servicios

14% Tecnologias — Servicios Digitales

o Centro de Servicios Compartidos -
12/0 Tercerizacion de Servicios
8% Manufactura

B% Comercio

(") i4
6/, Construccion
a Banca, Servicios Financieros,
B/O Aseguradoras o Cooperativas
o L
BA Telecomunicaciones
Turismo

4% Alimentos y Bebidas

4% Farmacéutica - Biotecnologia

N Sostenibilidad Ambiental (Biodiversidad
2%y Cambio Climatico)

6% Otros

Cabe mencionar que el 72% de las
organizaciones participantes sefhalaron que
cuentan con mas de 10 anos de haberse
establecido en el pais.
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Perfil de las personas encuestadas

El estudio invitd a las personas responsables
de gestionar el tema de igualdad y equidad de
género en cada organizacion, a contestar el
formulario. Segun las caracteristicas de estos
perfiles, estos indicaron encontrarse en las
posiciones siguientes:

Figura 3. Posicién laboral de la persona encuestada

Direccién

Gerencia

Contratacion
externa

3%

Por otro lado, las personas encuestadas
indicaron  pertenecer a los siguientes
departamentos: 47% Recursos Humanos,
seguido de un 17% del departamento
Administrativo y un 15% Gerencia General,
Subgerencia General o Presidencia. El 21%
restante se distribuye en participantes que
pertenecen a otros departamentos, como:
Finanzas, Responsabilidad Social, Ventas,
Calidad y Comunicacion.

En cuanto a la gestién de género como parte
de las actividades laborales, la mayoria de las
personas encuestadas indicaron participar de
manera voluntaria, sin  recibir ninguna
retribucion  financiera  adicional por la
participacion o ejecucion de estas tareas, vy
solo el 6% indicaron contar con un perfil de
puesto dedicado especificamente a temas de
igualdad de género, diversidad e inclusion.
Esta informacién se detalla graficamente a
continuacion:

Gréfico 2. Tipo de participacién de las personas
encuestadas en actividades de igualdad y equidad de
género

Participa de manera

voluntaria, sin ninguna
iucion adiciona 56%
retribucién adicional por (i)

parte de la empresa

Participa de manera

voluntaria, con alguna
S N alg 387
retribucién adicional por (]

parte de la empresa

Se le ha asignado o
formalmente esta funcion 6/:

En relacion con el tiempo que llevan estas
personas, desempenando su puesto actual en
la organizacién, un 48% indico tener de 2 a 4
anos, seguido de un 19% que senald contar
entre 5a 7 anos y un 12% indicé tener mas de
11 anos en el cargo actual, mientras que un
10% de las personas encuestadas indicaron
tener menos de 1 ano desempenando el rol
con el que cuentan actualmente en la
organizacion.
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Diagnosticos de brechas de genero

enempresas

El desarrollo de un diagndstico de brecha de
género permite conocer las “diferencias
existentes entre mujeres y hombres, en
relacion con las oportunidades; con el acceso,
uso y control de los recursos, asi como, con el
disfrute de los beneficios de la organizaciéon y
de la sociedad en general” (Norma INTE G38-
3:2021). Conocer la situacién actual de la
organizacion, abre paso a la oportunidad de
definir metas, politicas y practicas que
promuevan la igualdad de género.

Los resultados del presente Pulso de Igualdad
y Equidad de Género en el Ambito Empresarial
realizado 2024, indican que un 70% de las
organizaciones participantes han desarrollado
algun diagnéstico de brechas de género en los
ultimos dos anos. De este total de empresas,
un 59% senala que lo realiza con una
periodicidad anual, un 9% semestral, un 8%
trimestral, y por udltimo un 6% indicaron
realizarlo con una periodicidad mensual.

Gréfico 3 Periodicidad de ejecucion de diagnésticos de
brechas de género en las organizaciones participantes

09%

Los diagndsticos mas utilizados por las
organizaciones participantes se presentan en
la Tabla 2.

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es
igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.

Tabla 2. Diagnésticos de brechas de género realizados
por las empresas participantes

Diagnodstico de. representacion femenina 46%
en puestos de liderazgo e

Diagnostico de revision de perfiles vy 0%
funciones del personal W

Diagnostico de requerimientos de las

0,
mujeres en la organizacion 18%
Diagnéstico de brechas Sello de Igualdad 19%
del INAMU e

Diagnostico de brechas de género WEPS 8%
GGAT (Gender Gap Analysis Tool) L

Diagnostico de brechas INDICA Igualdad 99/
de PNUD e

Otros:  diagnosticos de  diversidad,
igualdad en oportunidades de 49%
crecimiento, diagnéstico en franjas 2
salariales

© 2024 KPMG, S.A., sociedad anénima costarricense firma miembro de la organizacién mundial de KPMG de firmas miembro independientes afiliadas a KPMG International Limited, una
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Politicas, programasy planes parala

igualdad de genero

El 80% de las empresas participantes
indicaron contar con al menos una politica
relacionada a temas de igualdad de género,
acoso sexual o acoso laboral.

Dentro de las politicas de mayor incidencia, se
encuentran la politica de hostigamiento sexual
(89%) vy la politica de acoso laboral (84%). El
detalle de estas politicas se muestra en el
Grafico 4.

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es
igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.

Gréfico 4. Politicas relacionadas con la igualdad de
género en las empresas participantes

Politica de hostigamiento

Politica de Igualdad de
Género

47%

Politica de acoso laboral
Politica de equidad,
derechos, diversidad e 52%
inclusion

Un 78% de las empresas que cuentan con
estas politicas, también expresaron contar con
mecanismos y comisiones para establecer
denuncias en casos de acoso u hostigamiento
sexual conforme a lo establecido en la Ley N°
7476.

En otras geografias se ha encontrado que el
desarrollo de politicas en relacion con la
igualdad de género influye positivamente en la
cultura organizacional y en el bienestar del
personal  colaborador, asi como otros
beneficios, entre estos:

* Aumenta productividad y desempeno
organizacional.

* Mejora la reputacion organizacional.

» Atrae y retiene el mejor talento, en un
mercado competitivo.

Fuente: Respect at Work, KPMG Australia, 2023.

Dentro de los subtemas considerados en las
politicas de las organizaciones participantes, se
presentan, las siguientes:

Tabla 3. Subtemas por considerar dentro de las politicas

relacionadas con la igualdad y equidad de género

Procesos de sensibilizacion y
capacitacion al personal

Violencia hacia las mujeres

Sesgos en contratacion y seleccion
de personal

Participacion de mujeres en puestos
de decisiéon

Salud integral

Participacion de mujeres y hombres
en roles no tradicionales

Brecha salarial

Corresponsabilidad social de los
cuidados

16% Masculinidades positivas

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es
igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.
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Politicas, programasy planes parala
igualdad de genero

Ademas de contar con politicas, se
recomienda a las organizaciones, enfocar
esfuerzos en el desarrollo de un plan que
defina las acciones por desarrollar,
relacionadas a la igualdad y equidad, en el
corto, mediado y largo plazo. Este plan
pretende ser una guia, donde se detallan
compromisos para alcanzar, de manera
progresiva, la igualdad de oportunidades vy
de trato entre hombres y mujeres.

de las organizaciones
participantes, indicaron
contar con un programa o
plan de accién en torno a
la igualdad de género.

El 33% de estos programas o planes han
sido establecido en las empresas hace mas
de 5 anos, 30% cuenta con menos de 3
anos y el porcentaje restante lo ha
implementado en menos de 1 ano.

Como seguimiento a estos programas o
planes, el 35% de las organizaciones indica
realizarlo con una periodicidad anual, el
33% lo realiza con wuna periodicidad
mensual y el porcentaje restante no lo tiene
definido.

Asimismo, mencionar que el 55% de las
empresas participantes que afirmaron
contar con un programa o plan de accién en
torno a la igualdad de género, un 51% no
cuenta con indicadores para el monitoreo
de los resultados de estas acciones.

© 2024 KPMG, S.A., sociedad anénima costarricense firma miembro de la organizacién mundial de KPMG de firmas miembro independientes afiliadas a KPMG International Limited, una
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Indicadores paralamedicion e
resultados de los pianes 0 programas

La importancia de definir indicadores radica en
tener la capacidad de medir los resultados de
los planes y programas, evaluar su progreso y
garantizar una mejora continua.

Segun el Pulso de Igualdad de Género en las
Empresas realizado por KPMG 2021, el 68%
de las empresas encuestadas carecia de
indicadores para medir los resultados de los
planes o programas de igualdad y equidad de
Género. Esto continla siendo un reto
importante en el 2024, ya que el mismo
porcentaje (68%), afirma no contar con estos
indicadores.

Gréfico 5. Cantidad de empresas que cuentan con
indicadores para la medicién de planes o programas

Cuenta con
indicadores

No cuenta con
indicadores

A pesar de que el porcentaje de empresas que
utilizan indicadores no varié del 2021 al 2024,
si aumenté la diversidad de indicadores
utilizados. En la Tabla 4 se presentan todos los
indicadores, ordenados de mayor a menor,
segun la cantidad de veces que se fueron
seleccionados por las empresas participantes.
Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es

igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.

Tabla 4. Indicadores para la medicién de resultados de
los planes o programas para la igualdad de género

Cantidad de contrataciones de mujeres en

o puestos de liderazgo vs cantidad de

65/0 contrataciones de hombres en puestos de
liderazgo

61% Equidad salarial

o Promociones de mujeres vs promociones
61/0 de hombres

o Rotacion de mujeres vs rotacion de
52/0 hombres

o NUmero de campafas de comunicacion y
ABA sensibilizacion

A8%  Planes de sucesion

Cantidad de denuncias por hostigamiento
35% sexual / Cantidad de procedimientos
resueltos

o Cantidad de acciones implementadas para
29/) la reduccion de brechas de género

Cantidad y tipo de acciones para promover
23% la . corresponsabilidad social de los
cuidados

23% Equidad de cargas de trabajo

Indicadores de desempefo para hombres
19%
(v / mujeres

Ratio del salario base y de |la
remuneracion de mujeres frente a
hombres

o Diversidad en o¢6rganos de gobierno vy
13/0 personal colaborador

o Inversiéon para alcanzar resultados para la
10/0 igualdad de género
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Presupuesto einversiondelas
empresas enigualdad de genero

Contar con recursos especificos para invertir
en iniciativas de igualdad y equidad de género
en las empresas, permite tener mas alcance
en las iniciativas y facilita la implementacion
exitosa de estas; sin embargo, no siempre €s
el caso donde la prioridad de definicién de
presupuesto y recursos, se da.

Segun los resultados del presente Pulso de
lgualdad y Equidad de Género en el Ambito
Empresarial 2024, un 65% de las empresas
encuestadas no cuenta con un presupuesto
asignado para la gestion de temas de la
igualdad y equidad de género. A pesar de que
el numero es desalentador, al hacer la
comparaciéon con la segunda edicién del Pulso
en el 2021, al menos si se evidencia una
mejoria, en este caso del 10%.

Dentro del porcentaje que si destina recursos
financieros, el monto mayor a destinar es
cerca de 1 millon de colones, el cual para el
desarrollo de iniciativas dentro de un ano
fiscal, sigue siendo bajo.

Por otro lado, las empresas participantes

indican que el mayor uso de estos recursos se
destinan a capacitaciones. En la Tabla 5 se
presenta el detalle del porcentaje de esta y
otras iniciativas.

Tabla 5. Aspectos en los que mayormente se usa el
presupuesto asignado para iniciativas de igualdad y
equidad de género en las empresas.

Capacitaciones 92%
Programas de salud integral 4%
Infraestructura (sala de lactancia, BA%
centro de cuido, entre otros) 0
Reclutamiento y seleccién 1
igualitario o1%
Diagnostico de brechas de género N%
Apoyo a personas colaboradoras 3 o
con responsabilidades de cuido 0%
Resultados para la igualdad de 399,
género (\
Recurso interno o externo para

revision y redisefo de procesos 30%
para la igualdad de género

Otro (comunicaciéon, networking, o
auditorfa) 9%

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es
igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.
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Capacitaciones, charlas y procesos de
sensibilizacion enlas empresas

de las empresas participantes
en este estudio, realizan
capacitaciones, charlas o
procesos de sensibilizacion
para su personal colaborador.

64%

De este 64% que aplican estas iniciativas, el
81% indicaron que las capacitaciones se
presentan a todo el personal colaborador, sin
ser exclusivos para algun departamento o
posicion jerarquica, ver detalle en Gréafico 6 a
continuacion:

Grafico 6. Grupos de personas a las que se dirigen las
capacitaciones

81%

1% 1%
I

Toda la Mando medio Mando medio Equipo

organizacion vy staff de y staff de  gerencial de
manera manera manera
obligatoria voluntaria voluntaria
Aprovechamiento las herramientas

tecnologicas, el 70% de las empresas
indicaron que las capacitaciones se imparten
en modalidad hibrida.

En lo que respecta al desarrollo de estas
capacitaciones, el 90% indicaron que se
realizan  durante el horario laboral, lo cual
presenta una mejora con respecto al Pulso
2021, donde el 77% de empresas senalaban
gque empezaban desarrollandose en horario
laboral, pero se extendia siempre fuera de
esta jornada formal.

En la Tabla 6 se presentan los temas de mayor
desarrollo  dentro de las  empresas
participantes.

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es
igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.

Tabla 6. Temas de mayor interés para
capacitaciones o charlas

_Sen5|b|l|za0|c’>rj sobre el tema de 69%
igualdad de género 2

Capacitacion: prevencion y
atencion de hostigamiento sexual 67%
en el ambito laboral

Capacitaciéon: derechos humanos vy 60%
empoderamiento de las mujeres 0

Capacitacion: liderazgo inclusivo 5%

CapaC|t.a<.:|on: nuevas 0%
masculinidades

ClapaC|t.aC|on: prevencion de la 29%
violencia contra las mujeres

Capacitacién: corresponsabilidad 959
de los cuidados ©

Capacitacion: salud sexual y 999
reproductiva ©

Otros (ejemplo: sesgos
Inconscientes, circulos Lean In, 54%
micromachismos, Mansplaning
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Comunicacioninclusiva

El tipo de comunicacién dentro de cada Tabla 7. Mecanismos para promover la
empresa tienen una implicacion y efecto comunicacién inclusiva
directo en la cultura organizacional; es a través

de esta, que se expresan los valores.

Por ejemplo, el uso del lenguaje inclusivo tiene
la finalidad de que las personas analicen el Revision de comunicados por
impacto de sus palabras y frases. El lenguaje parte de personas expertas en .
inclusivo pretende evitar términos, frases o !enlguajle ”;Clus";o' COT”E de 58%
expresiones que puedan ser racistas, sexistas INCUsIon, departamento de
. . comunicaciones, marketing.
o parciales contra cualquier grupo de personas
(KPMG Internacional, 2022).

El presente Pulso 2024 indica que el 51% de . e
Entrenamientos y sensibilizacion

las empresas han sumado estrategias para o
P L 9 P a las personas colaboradoras 0/%
asegurar que SUsS comunicaciones no
promuevan mensajes discriminatorios. Esto
evidencia una mejora, en comparacion con la . .
., Normativa y procedimientos o
segunda version del Pulso en el 2021, donde iNternos 5%
fue un 38% quienes indicaron contar con
estos mecanismos.
En la Tabla 7 se presentan algunos ejemplos Capacitaciones en lenguaje A7%
inclusivo 0

de estos mecanismos-

Mecanismos o sistemas

digitales que reallz_an la revision 130/
de lenguaje inclusivo en los o
comunicados

Otro B%

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es
igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.
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Recursosy alianzas externas para
abordar laigualdad y equidad de genero

Las alianzas externas buscan facilitar el
intercambio de conocimiento 'y mejores
practicas. En el presente Pulso de Igualdad vy
Equidad de Género en el Ambito Empresarial
2024, el 66% de las empresas encuestadas
afirmaron utilizar recursos y alianzas externas
para abordar temas relacionados con la
igualdad y equidad de género.

Las alianzas con instituciones del gobierno
lideran el porcentaje de principales alianzas; y
que también lideraron en la segunda version
del Pulso en el ano 2021.

El reporte Alianzas Estratégicas para el
Empoderamiento de las Mujeres de KPMG
Venezuela (2022), senala que la importancia de
crear vinculos radica en potenciar las
fortalezas de las empresas, para aprender
mutuamente y construir organizaciones mas
soélidas, con mejor clima organizacional, con
mejor crecimiento 'y mayores ventajas
competitivas, en la busqueda de promover la
igualdad de género.

En la Tabla 8 se muestra el detalle de los
recursos y alianzas mas utilizadas por las
empresas encuestadas.

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es
igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.

Tabla 8. Recursos y alianzas externas
mas utilizadas

Instituciones de gobierno (Instituto
Nacional de las Mujeres,

Fundacion Justicia y Género y 37%
Viceministerio de Ciencia y

Tecnologia)

Alianza Empresarial para el o
Desarrollo 24%
Empresas consultoras 24%
Iniciativa de Paridad de Género 18%
Cémaras empresariales 13%
Empresas privadas lideres en el 9%
tema 0
Programa de las Naciones Unidas 10%
para el Desarrollo (PNUD) o
Otros Organismos internacionales 10%
Academia 6%
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Motivaciones y beneficios e promover
[aigualdad de genero

El_ Programa del EStadc_) de la Nacion en Costa Tabla 9. Motivaciones de la organizacién para tener
Rica, indica que, si todas las mujeres planes, acciones u politicas para promover la
consiguieran empleo, la pobreza se reduciria igualdad y equidad de género

del 20% a un 11 %, y habria mayor crecimiento

y productividad.

Por otro lado, la OCDE (The OECD's
Contribution to Promoting Gender Equality Responsabilidad Social 67%
(2023) indica que cerrar las brechas en la °
participacion laboral podria resultar en un

Mejor cultura laboral 72%

i ) E io de trabajo inclusi L)
crecimiento promedio del 9.2% del PIB para el SPAcio A Habajo INCILUSIVO 657%
2060 en sus paises miembro, siendo Costa o 0
Rica parte de este grupo. Valores organizacionales 65%
Ademas de beneficios de crecimiento Derechos humanos B4%

econdmico pais, también estudios indican que

contar con mujeres en posiciones de Bienestar fisico y emocional del personal

Direccién Ejecutiva alienta diferentes estilos colaborador 62%
de liderazgo, fortaleciendo a sus equipos en el
desarrollo de nuevas oportunidades de cambio Diversidad de talentos 58%

e innovacion, como lo indica el reporte The

power of women in fanjl'/y Business, por Competitividad BAY%
KPMG Internacional en el ano 2019, 0
Aparte de los beneficios mencionados Sello de Igualdad de Género u otros 7Y%
previamente, también hay otras motivaciones reconocimientos 0
que impulsan a las empresas a desarrollar o

iniciativas de igualdad y equidad de género, las Cumplimiento legal 25%

cuales se detallan en la Tabla 9, siendo la
opcidn mas seleccionada “mejora en cultura
laboral”.

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es

igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.
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Barreras enlas empresas para avanzar
hacialaigualdad de genero

Segun el informe Global Female Leaders
Outlook 2023 desarrollado por KPMG, donde
participaron 839 mujeres en puestos de alto
liderazgo en empresas de 53 paises, la mitad
de las participantes identificaron que los
sistemas jerarquicos dominados por hombres
siguen siendo una barrera clave para alcanzar
la igualdad de género.

En el presente Pulso de Igualdad y Equidad de
Género en el Ambito Empresarial 2024, el
62% de las empresas participantes
identificaron barreras para lograr la igualdad de
género, siendo la principal barrera la carencia
de definicion especifica de carga laboral
dentro del horario formal para apoyar
iniciativas de igualdad y equidad de género. La
Tabla 10 muestra la distribucion porcentual de
esta y otras barreras que fueron identificadas
por las empresas participantes. Por ultimo
mencionar que dentro de “Otras barreras”, se
indicaron aspectos como: micromachismos,
ausencia de lenguaje inclusivo e inmadurez de
la empresa.

Table 10. Barreras para avanzar hacia
la igualdad de género

No se cuenta con definicion
especifica de carga laboral dentro

del horario formal para apoyar 23%
iniciativas de igualdad y equidad de

género

Carece de presupuesto para 999

trabajar en el tema %
Resistencia cultural (interno y 1Y
externo) e
Carece de capacitacion en el tema o

de igualdad de género 17%
Bajo nivel de compromiso de la Alta o

Direccién 15%
No se visibilizan beneficios 9%
Otras barreras 929

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es
igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.
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Representacion femeninaenel
mercado laboral

Estudios han demostrado que la presencia de
las mujeres en forma paritaria en las empresas
estd asociada con un mejor desempeno
financiero, incluyendo indicadores  de
rentabilidad y salud financiera. Sin embargo,
las mujeres siguen estando subrepresentadas
en practicamente cada nivel de las
corporaciones. La desigualdad entre mujeres y
hombres persiste también en lo que respecta
a las oportunidades, al trato y a los resultados,
asi como la participacion de las mujeres en el
mercado laboral se ha estancado y las
disparidades estan aumentando (AED, 2023).

Las empresas participantes en el Pulso de
lgualdad y Equidad de Género en el Ambito
Empresarial 2024, indicaron que el promedio
de participacion de mujeres entre todo su
personal colaborador presenta un 48%.

En el Grafico 7 muestra la participacion
porcentual de mujeres en distintos puestos,
donde el porcentaje de participacion de
mujeres en  posiciones de liderazgo
consistentemente se reduce desde las
jefaturas a medida que el rango del puesto
sube. En este orden, el porcentaje de
participacion de mujeres disminuye a menos
de la mitad al llegar a puestos de Juntas
Directivas.

Gréfico 7. Participacién promedio de las mujeres en
puestos de liderazgo en las organizaciones

3% 9
JeraturaM
o18% .

Gerencias
Direcciones

3%
Juntas Directivas d
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Percepcion sobre temas de genero

El Grafico 8 muestra en detalle la percepcion
que tienen las personas participantes sobre
aspectos de género en su organizacion.

Dentro de los datos mas positivos, se
encuentra, por un lado, que el 71% de las
personas participantes que indican que los
comportamiento y comentarios machistas en
la empresa no son frecuentes. En segunda
lugar, el 69%, considera que las oportunidades
internas de promocién son iguales para
hombres y para mujeres.

A pesar de que en laminas anteriores hemos
presentado parte de los retos para la igualdad
de género, no dejan de ser alentadores estas
percepciones en las empresas participantes,
donde indican también tener una afectacion
positiva en su cultura organizacional.

Cabe mencionar que estos datos no son
extrapolables a todas las industrias ni tampoco
a las empresas no participantes.

Grafico 8. Percepciones en las que coinciden las personas encuestadas

@ Llos comportamientos y comentarios
machistas no son comunes

@ Existen las mismas oportunidades de
promocioén internas

@ Los procesos de reclutamiento y
seleccion que aseguran la igualdad de
oportunidades

El personal colaborador se siente
cémodo ante una jefatura femenina

@ Hay apertura y disposicion del
personal colaborador para participar e
impulsar acciones relacionadas a la
igualdad de género

Se realizan campanas de sensibilizacién
y capacitacién en relacion con el acoso
laboral y sexual.

@ Se realizan campanas de sensibilizacion
y capacitacion sobre la
corresponsabilidad de los cuidados.

Existen obstaculos para su desarrollo
profesional debido a la responsabilidad
de cuido
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Brecha salarial

La brecha salarial de género hace referencia a
la diferencia entre el salario entre hombres vy
mujeres, por desarrollar el mismo puesto en
las organizaciones. Estas brechas conllevan
inequidad econdmica que impacta
directamente en la independencia de las
mujeres.

Los resultados del Pulso de Igualdad vy
Equidad de Género en el Ambito Empresarial
2024, muestra que 29% de las organizaciones
que cuentan con una politica relacionada a
temas de igualdad de género, incluyen
aspectos sobre gestién y eliminacion de
brechas salariales.

Los mecanismos utilizados por las empresas
participantes para eliminar las brechas salarias
por género, se encuentran en la Figura 4.

Figura 4. Mecanismos utilizados por las empresas
participantes para eliminar brechas salariales

Definicion de escalas salariales por puesto de
trabajo.

Definiciéon de beneficios por puesto de trabajo.

Descripcidn de puesto, indicando las
responsabilidades de la posicién de trabajo,
independientemente de caracteristicas o
estereotipos de género.

Auditorias salariales.

Los elementos que se recomiendan analizar
para el cierre de brechas salariales de acuerdo
con la Guia para el diagnéstico de brechas de
género en las organizaciones publicas vy
privadas del INAMU, las siguientes:

» Datos sobre la distribucion salarial por sexo,
nivel educativo, departamento, entre otras
variables.

* La politica salarial  y  documentos
organizacionales relacionados con perfiles
de puesto.

* Entrevistas a las personas responsables de
la asignacion de salarios en la organizacion.

» Datos relacionados con incentivos vy
beneficios de las personas colaboradoras,
desagregados por sexo.

* Encuestas de opinion a las personas
colaboradoras sobre las politicas salariales y
de remuneracion.
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Corresponsabilidad de los cuidados

El 20% de las empresas senalaron tener
lineamientos y politicas asociadas a la
corresponsabilidad de los cuidados, como se
muestra en el Grafico 9.

Grafico 9. Empresas que cuentan con lineamientos o
politicas para la corresponsabilidad de cuidados

m Si, con
lineamientos

Si, con una
politica

m Ninguna

Dentro de los lineamientos que mas se
mencionaron en las empresas, en relacién a
la  corresponsabilidad de los cuidados,
destacan los siguientes:

Figura 5. Lineamientos de corresponsabilidad de cuido
en las empresas

— Licencia de maternidad —

—{ Licencia de paternidad —

[ Flexibilidad de horario de cuido para hombres |
|y mujeres

4 3\

— Sala de lactancia para maternidad —

\L J

_' Teletrabajo para tareas de cuido destinado a
| hombres y mujeres

Cabe mencionar que el tiempo dedicado a las
atenciones del hogar por parte de las mujeres
continla siendo un reto por equilibrar en
carga. En Costa Rica, las mujeres destinan en
promedio 32 horas por semana para estas
labores, mientras que los hombres solo
dedican 15 horas en promedio semanales
(INEC, 2022).

Adicionalmente el Informe Estado Nacién del
2023, indica que el porcentaje de mujeres de
35 a 59 anos que no trabaja y que aduce
obligaciones familiares aumenté un 13%,
mientras que en hombres el aumento fue del
8%.

Con el objetivo de mejorar la situaciéon de
corresponsabilidad de los cuidados que viven
las mujeres en el pais, ONU Mujeres
desarrolld el estudio Invertir en Cuidado y
Corresponsabilidad para el ano 2021, en el que
menciona las siguientes acciones aplicables
para Costa Rica:

* Mapeo de fuentes de financiamiento que
han utilizado otros paises que ya han
implementado  temas  nacionales de
cuidados.

» Asistencia técnica para la implementacion y
el financiamiento de la Politica Nacional de
Cuidados 2021-2031 y la Red Nacional de
Cuido y Desarrollo Infantil (REDCUDI).

« Diseno de un programa para la
conformacién de cooperativas de mujeres
para brindar servicios de cuidados.
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Programas de reinserciony entrevistas
de salida

Programas de reinsercién

El objetivo de los programas de reinsercion
laboral es lograr que una persona vuelva al
mercado laboral después de un tiempo de
inactividad. Los motivos pueden ser diversos y
abarcan desde una licencia de maternidad, una
enfermedad, coyunturas econdmicas y hasta
problemas personales. En ese sentido, es
necesario que las empresas desarrollen
programas o politicas que guien a las personas
a sentirse integradas en la organizacion
nuevamente.

En el presente informe, Unicamente el 14%,
indic6é contar con programas de reinsercion
laboral para mujeres.

En comparacién con los datos obtenidos en la
segunda version del Pulso en el ano 2021,
donde el 16% indicaba contar con un
programa de reinsercion para mujeres, y al ser
ambos porcentajes muy similares, se puede
concluir que los esfuerzos y acciones no han
sido las prioritarias, dado que no reflejan un
impacto o cambio significativo en los datos.

Segun CINDE (2021) el objetivo de la
generacion de empleo para las mujeres debe
ir mas alld de capacitarlas y darles las
herramientas que requieren para su insercion
en la economia nacional. Sino que también
tiene un componente de sensibilizacion en el
sector privado y grupos de influencia, que
pretende impactar en la cultura de las
empresas para que sean mas conscientes de
que las oportunidades deben ser equitativas
para mujeres y hombres.

Entrevistas de salida

Hay diversas razones que pueden provocar la
salida de una persona de la organizacion.
Obtener realimentacion sobre la razén de
estas salidas y conocer la experiencia de las
personas colaboradoras dentro de la
organizacion, permite entender si sus motivos
de renuncia estan relacionados a desigualdad
o por discriminacion en género.

Un 69% de las empresas encuestadas afirma
tener entrevistas de salida; y dentro de ese
porcentaje, el 84% identifican salidas
motivadas por razones de género.

En la Figura 6 se presentan las causas de
salida relacionadas a un enfoque de género,
gue mas fueron seleccionadas por las
empresas participantes.

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es

igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.

Figura 6. Causas de salida de la organizacién,

Oportunidades externas de
crecimiento profesional

Renuncia por obligaciones de
cuido en el hogar

Necesidad de flexibilidad horaria

Limitaciones para el ascenso
profesional dentro de la empresa

Salario

Acoso laboral
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Buenas practicas

Las empresas que adoptan buenas practicas
para el cierre de brechas de género bridan un
triple beneficio: el mejoramiento individual de
las mujeres, el crecimiento organizacional, vy
sociedades mas justas.

95% de las empresas participantes indicaron
gue cuentan con buenas practicas en materia
de equidad e igualdad de género en sus
empresas. La contratacion inclusiva y las
capacitaciones considerando un enfoque de
género fueron las practicas mas mencionadas
por las organizaciones, en un 34% vy 32%
respectivamente. Seguidamente, la equidad
salarial y la implementacion de politicas, ya
sea contra el acoso sexual, la violencia, la
discriminacion, o politicas de bienestar,
completan la lista de las cinco mejores
practicas mas referidas (ver detalle en Tabla
11).

Nota: Considerar que la suma de los porcentajes no es

igual a 100% debido a que el item permitia respuesta
multiple.

Tabla 11. Ejemplo de buenas practicas
con enfoque de género

Contratacioén inclusiva 34%
Capacitaciones sobre igualdad de género 32%
Equidad salarial 18%
Politica contra el acoso sexual y laboral/ de 15%
no violencia/Discriminacion °
Politicas de bienestar (incluye licencias y 19%
permisos) ?
Flexibilidad de horario/teletrabajo 12%
Ascensos-promociones 1%
Campanas de comunicaciéon/ 1%

(]

comunicacion inclusiva

Otra

La implementacién de buenas practicas se
puede acelerar por medio de la participacion en
alianzas externas, por ejemplo INAMU lidera el
programa de Buenas Practicas Laborales para la
Igualdad de Género, que otorga reconocimientos
a las instituciones y empresas que toman
acciones positivas para fomentar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral. También, ONU Mujeres formuld
un acuerdo con AED para implementar
conjuntamente actividades del programa “Ganar-
ganar: La igualdad de género es un buen
negocio”. Este programa incluye la
implementacion de los Principios para el
Empoderamiento Econdmico de las Mujeres.
Estas y otras alianzas, asi también KPMG como
su aliado estratégico, pueden trabajar hombro a
hombro para lograr grandes cambios en
busqueda de apoyar el ODS #5b: igualdad de
género.
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