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RESUMEN

El presente documento constituye una investigacion cualitativa que busca
comprender las principales dinamicas y factores que afectan las trayectorias
laborales femeninas, y que explican la baja presencia de mujeres en cargos

gerenciales de la industria financiera.

El estudio se sitta bajo un contexto nacional de profundas
transformaciones culturales y sociales, en donde la mujer ha ampliado su rol de
cuidadora a cuidadora — proveedora, para entrar al mundo del trabajo
remunerado. Sin embargo, y de forma no reconocida por el sector, la
investigacion ha revelado que existen factores estructurales y culturales
invisibles que funcionan como obstaculos al desarrollo profesional de las
ejecutivas. Es por esto que este estudio pretende hacer conscientes estos
componentes, con el fin de colaborar de forma descriptiva y propositiva en la
creacion de mejores condiciones que faciliten la insercion femenina en la
industria y promuevan la presencia de mujeres en altos puestos, para asi

aprovechar y potenciar de mejor forma sus talentos caracteristicos.

La investigacion tiene un enfoque feminista y utiliz6 una metodologia
cualitativa de estudio de casos. La informacion se recabd a través de
entrevistas que se efectuaron a 3 mujeres de Cargos Medios de diversas

organizaciones y a personas de su entorno.

Los principales resultados encontrados nos dan cuenta de la existencia
de mudltiples factores que actian como barreras para el desarrollo laboral
femenino al interior de la organizacion, siendo los principales la autopercepcion
de la mujer y su rol familiar-laboral y la existencia de estereotipos

organizacionales como reflejo de la sociedad.



De esta forma, este estudio constituye el punto de partida de una
investigacion que puede tener un impacto muy importante en la insercion
laboral femenina y en el desarrollo de carrera de las mujeres al interior de las
empresas, aportando mayor evidencia que podria ayudar a explicar las razones
que subyacen a esta problemética que, si bien hoy en dia cada vez es menor,

sigue teniendo un impacto negativo que es reconocido en el discurso femenino.

Seguir indagando en estos temas a través de estudios complementarios
y méas amplios es fundamental para terminar de una vez por todas con las
desigualdades derivadas del concepto de género, proceso en el que todos, de

una u otra forma, tendremos injerencia.



CAPITULO |
ANTECEDENTES
1.1 Baja participacion laboral femenina en Chile

Actualmente Chile esta experimentando profundas transformaciones
sociales y culturales, de las cuales la insercién de las mujeres al mundo laboral
ha sido una de los mas notorios. Si bien a nivel nacional se ha visto un
incremento de la tasa en un 7,4%, siendo hoy en dia la tasa de participacién de
47,2%,? equivalente a 3.287.200 mujeres, este indice se encuentra muy por
debajo del ideal, y es bastante inferior a la realidad de otros paises. Si se
compara a Chile con el indice de participacion laboral femenina a nivel mundial,
este Ultimo es mayor por aproximadamente 5 puntos, y ha tenido un aumento
en los Gltimos 10 afios, pasando de tasas del 50,65% en el afio 2000 a 52,61%
para el afio 2010. Es mas, si nos focalizamos solo en Latinoamérica, Chile
contindia en desventaja, ya que para el afio 2000 se observd una participacion
del 48,02%, y para el 2010 una tasa del 53,20% (ElI Banco Mundial, 2011).

Ademas, si se realiza una comparacién con un pais en similar estado de

! Para el afio 2000, la participacion laboral femenina equivalia a un 39,8% (2.279.119 mujeres),
mientras la tasa de participacién masculina era de 73,4% (3.8862.203 hombres). Fuente:
MIDEPLAN, Division Social, Encuesta CASEN 2000, con factores de expansién en base a
CENSO 2002.

> Fuente: Nueva Encuesta Nacional de Empleo. INE. Junio Julio Agosto 2012, en dénde
ademas indica que la tasa de participacion laboral en Chile es de 58,9%, entre hombres y
mujeres, equivalente a 8.069.090. Tasa de participacion femenina es de un 47,2% equivalente a
3.287.200 mujeres, mientras que la tasa de ocupacion es de 43,5%, lo que corresponde a
3.034.100 mujeres.

® Tasa de poblacion activa, mujeres (% de la poblacién femenina mayor de 15 afios), El Banco

Mundial. Fuente: Indicadores del Desarrollo Mundial.



desarrollo econémico que Chile, como Uruguay, se tiene que muestra una tasa
de participacion de 55,40%, con un incremento de 3,31% con respecto al 2010
(ElI Banco Mundial, 2011), versus Chile que refleja 10 puntos porcentuales bajo

la realidad de este pais.

Dentro de las principales razones que se barajan para explicar por qué
las mujeres permanecen fuera de la fuerza laboral, una encuesta desarrollada
por el INE sugiere que el 36,58% de las encuestadas lo hacen por causas
familiares; a diferencia de los hombres, que su razén mas importante es por
motivos de estudio, con un 44,81% (INE, 2012). Estos datos sugieren que en
Chile la mujer no trabaja remuneradamente por hacerse cargo de temas
relacionados con la familia®>. Se observa constantemente que la mujer
abandona su carrera y trabajo luego de ser madre, probablemente como una
estrategia de anticipaciéon a la incompatibilidad de las responsabilidades
laborales y familiares. Lo anterior tiene fuertes cimientos en el concepto de
division del trabajo presente en Chile, en el que se observa que existe el rol
marcado de mujer cuidadora versus hombre proveedor, a diferencia de otros
naciones como los Paises Bajos en donde esta presente el modelo de doble
proveedor y doble cuidador, haciéndose responsable equitativamente del

trabajo productivo y reproductivo a ambos sexos (Schkolnik, 2004).

Otra caracteristica relevante de la participacion laboral femenina es la
baja presencia de mujeres en altos cargos directivos. A nivel mundial se
observa que el 24% de los altos puestos de las principales empresas privadas
estan ocupados por mujeres, siendo el porcentaje mas alto el registrado en
Filipinas con un 47%, y el mas bajo por Japon con un 7%. En América Latina

esta cifra se ubica en un 28%, mientras que Chile se ubica bajo este promedio

* El porcentaje de hombres inactivas que exponen como razon de esto temas familiares
permanentes es de 12,07% (INE, 2012).



con un 24% (IBR, 2009). De lo anterior se puede concluir que la mujer hoy en
dia enfrenta una segregacion vertical, vale decir, se concentra principalmente
en las plantas bajas de las jerarquias organizacionales. Es por esto que se ha
decidido como foco de este estudio analizar los principales factores que
incidirian en la baja presencia de mujeres en altos cargos directivos, y que
explicarian su segregacion en las organizaciones. Ademas, se ha advertido una
segregacion horizontal, en donde el trabajo femenino se concentra en pocos
sectores econdmicos, siendo estos principalmente los servicios sociales y de
salud, ensefianza e intermediacién financiera (ECLAC, 2008)°. Esto unido a que
dentro la industria financiera la participaciéon femenina llega a un 46% de la
planta laboral (SBIF, 2008), y que no ha logrado insertarse en la alta direccion,
siendo no mas del 7% su participacion en los directorios, y en niveles
gerenciales y subgerenciales un 18% (SBIF, 2007), configuran los motivos de
por qué se ha decidido realizar el estudio dentro de esta industria.

1.2 Factores que explican la baja participacién laboral

Dentro de los factores que determinan la baja participacién laboral
femenina, ademas de los asuntos familiares, se encuentra el tema de las
jornadas laborales y principalmente el concepto de flexibilidad laboral. De
hecho, el determinante mas importante es la disponibilidad de trabajo en
jornada parcial, destacandose que mujeres con hijos prefieren las jornada con
horarios flexibles (OCDE, 2003). El 43% de las ejecutivas indica que uno de los

factores que facilitaria su insercién laboral seria jornadas de trabajo flexibles®.

® Servicios sociales y de salud (64,4%), donde de cada tres trabajadores que laboran en
empresas encuestadas de ese sector, dos son mujeres; Ensefianza (63%), e Intermediacion
financiera (52,1%).

6 Respuesta por mujeres que participaron de “Informe Encuesta Barémetro mujer y trabajo”,
2008, OIT.



Desde esta perspectiva deberian incluirse en las futuras politicas
publicas legislacion respecto al trabajo con horario flexible, dado que hoy hay
un mayor porcentaje de mujeres desempefiandose en este tipo de jornadas
(ENCLA, 2008)’. No obstante, diversos estudios indican los costos que este tipo
de trabajo conlleva, entre ellos los realizados por la OCDE, que analizan la
importancia relativa de algunos tipos potenciales de politicas, ya que estas
pueden aumentar los costos de segregacion y las condiciones pobres de trabajo
(CEM, 2004).

También existen politicas publicas que han intentado aumentar la
participacion laboral femenina, pero en la practica no han generado
transformaciones reales, siendo tres las mas relevantes. La primera de estas es
la obligacion de poseer sala cuna para todas aquellas empresas que posean
mas de 20 trabajadoras, o apoyar con asistencia al cuidado infantil con jardin
infantiles externos®. Ahora bien, no todas las instituciones cumplen con este
decreto, dando como justificacion que los trabajadores no lo requieren o que
buscan formas de solucion propias. Otras también argumentan que el tema es

negociado entre las partes 0 mencionan poseer escasez de recursos.

" ENCLA es Encuesta Nacional de Coyuntura Laboral, ENCLA, la que proporciona abundante
informacién en materia de insercién laboral, condiciones de trabajo y relaciones laborales de
empresas que opera normalmente, que cuentan con iniciacién de actividades, tienen cinco o
mas trabajadores y sus relaciones laborales estan reguladas por el Codigo del Trabajo. Con
respecto al tema de la contratacién de trabajadores en jornada parcial, el 17% de empresas
encuestadas si lo hacen (hasta 30 horas semanales). De estos trabajadores un 4% de los
hombres tienen este tipo de jornada, un 10,7% de

mujeres se encuentra bajo esta condicion, vale decir, las mujeres duplican con creces la
proporcién de hombres.

® Codigo del Trabajo. Libro 11, Titulo II, De la proteccion a la maternidad, Articulo 203 a 208.



En segundo lugar, existe la Ley de Igualdad Salarial®, que busca reducir
la diferencia salarial entre sexos desempefados en un mismo cargo. Desde su
promulgacion hasta ahora, no ha causado mayores efectos en la disminucion
de esta brecha, y las explicaciones que entregan los expertos hacen relacion a
que su caracter consiste en dejar explicito dentro de la conciencia colectiva la
existencia de la diferencia salarial, por sobre solucionar el problema en si. Cabe
sefalar si que en donde se han logrado cambios es en el sector publico, en el
cual se ha regulado este asunto, sin embargo en el sector privado esto no ha
sido posible (Castro, 2010). Por ultimo, se encuentra la politica de la extension
del periodo de maternidad en 6 meses'®; atn no existen claros efectos en la
contratacion femenina con respecto a esta medida, pero si existe evidencia de
gue las mayores facilidades para la mujer en relacion al periodo de maternidad,
aumenta la oferta de trabajo, ya que las mujeres estarian mas susceptibles a
insertarse al mercado laboral, mientras que por el lado de la demanda, existe
una disminucién dado los nuevos costos que implica la medida para los

empleadores, quedando de esta forma un efecto anulado (Cifuentes, 2011).

En sintesis, como queda evidenciado, en Chile existe aun una baja
participacion laboral femenina, en comparacion con la realidad de

Latinoamérica, encontrandonos 6 puntos porcentuales bajo los demas paises.

o Ley 20.348: Igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres, promulgada en 2009, en el
Gobierno de la Presidenta Michelle Bachelet.

% Decreto promulgado el afio 2011 bajo el Gobierno del Presidente Sebastian Pifiera, en
remplazo del articulo 195 del C.T. se incorpora el siguiente: “Las trabajadoras tendran derecho
a un descanso de maternidad de seis semanas antes del parto y doce semanas después de él.
Con todo, hasta dos semanas del reposo prenatal podran ser traspasadas por la trabajadora a
su periodo de descanso postnatal, en caso de contar con expresa autorizacion del médico
tratante. En cualquier caso, si se presentaren cuadros que ameriten reposo, a juicio del
profesional tratante, se iniciard inmediatamente el reposo prenatal, quedando sin efecto el

traspaso del tiempo restante al descanso postnatal”.



Ademads, es importante remarcar que esta baja se agudiza en cargos
directivos doénde la participacion no sobrepasa el 24%. Esto se debe
principalmente al concepto cultural existente dentro de la sociedad, en donde la
mujer es considerada como cuidadora mientras que el hombre es el proveedor.
Esto, en conjunto con las politicas publicas que promueven la insercién y
participacion laboral femenina y que no han funcionado correctamente, e
incluso han fomentado mayores obstaculos para el desarrollo profesional
femenino, serian los principales factores que explicarian la baja participacion

laboral de las mujeres en Chile.

1.3 Principales objetivos y método del estudio

Tomando en consideracion todo lo mencionado, el objetivo principal del
estudio es identificar las principales barreras y facilitadores que enfrentan las
mujeres en cargos medios para ascender a cargos directivos en el sector
financiero, a fin de mostrar un reflejo de la realidad actual de las mujeres en
esta industria. Para ello, primero se contempla como eje de estudio la biografia
de la mujer y se explora la influencia del contexto familiar y otros agentes
sociales en la creacion de su concepto de género en sus etapas formativas.
Luego, se analiza como el significado que la mujer le otorga al trabajo y sus
perspectivas de desarrollo profesional afectan las decisiones y estrategias que
utiliza para alcanzar sus objetivos profesionales. También, se identifican las
percepciones de imagen de género que tiene la mujer y el impacto de éstas en
su comportamiento. Y por ultimo, se estudia como influye el conflicto trabajo-

familia en su desarrollo laboral.

Como segundo eje de estudio se aborda el desenvolvimiento de la mujer
dentro de la organizacion, en dénde se busca conocer como las caracteristicas

organizacionales generan obstaculos y/u oportunidades en el desarrollo

8



profesional de la mujer, evaluando los subsistemas de recursos humanos tales
como descripciones de cargos, procesos de reclutamiento y seleccion, planes
de desarrollo de carrera, programas de capacitacion y evaluaciones de
desempeiio. Ademas de conocer la imagen de género desde la perspectiva

organizacional y cdmo ésta influye en la cultura y politicas de la empresa.

La investigacion se compone de 5 secciones. Posterior a los
antecedentes, la seccion 2 profundiza sobre los conceptos tedricos ligados a los
objetivos planteados, en donde se enfatiza en el analisis de tres momentos
claves de toda trayectoria laboral femenina, y se estudian los tres escenarios
sociales en los que se desenvuelven las mujeres, que son la esfera individual,
privada y organizacional. En la seccion 3, se expone la metodologia de trabajo
utilizada, la cual consiste en ser un estudio cualitativo, que busca obtener un
reflejo de la realidad de la mujer de Cargo Medio y sus posibilidades de
proyeccion en la industria financiera. Para esto se trabajard con la metodologia
de estudio de caso, en ddénde el actor principal de analisis sera la mujer de
cargo medio, y contribuiran a la construccion del reflejo un par, el jefe directo y
un encargado de Recursos Humanos. Se realizardn tres casos en tres
instituciones financieras distintas mas el estudio de un caso exitoso de una
mujer en un puesto directivo en una cuarta organizacion del sector. La seccion
4 expone los resultados y la discusion sobre los temas abarcados en el estudio,
presentando los principales hallazgos por esfera. Por ultimo, en la seccion 5, se
encuentran las conclusiones que considera un resumen de los hallazgos
encontrados en el estudio, recomendaciones tanto de politicas publicas como
organizacionales, las limitaciones del estudio y sugerencias para futuras

investigaciones.

Es importante destacar que la relevancia de esta investigacion subyace

en el estudio de los factores que afectan la trayectoria laboral femenina y como

9



la percepcion de género, tanto fuera como dentro de la organizacién, interviene
en el desarrollo profesional de ellas, entregando desde la perspectiva de
Recursos Humanos herramientas de analisis para la mejor comprension de
estos procesos. Ademas de aportar conocimiento tedrico al desarrollo del tema
de estereotipos que afectan a las mujeres dentro de la organizacién, buscando
de esta manera influir en el debate publico y privado en temas de reformas en

pos de la paridad de género en el mundo laboral.

10



CAPITULO I

MARCO TEORICO

En el presente Marco Tedrico introduciremos las principales teorias que
sustentan diferentes factores que inciden en el desarrollo laboral femenino al
interior de la organizacion, enfocandonos especialmente en las proposiciones
gue explican los escenarios sociales en los cuales se desarrollan las
trayectorias femeninas en la empresa, pasando por tres esferas: la esfera
individual, que se centra en la formaciéon del concepto de género de la mujer
desde su nifiez y el significado del trabajo; la esfera privada, que explica la
influencia del conflicto trabajo-familia en sus decisiones laborales y la esfera
organizacional, que explica la influencia de las politicas y practicas al interior de
la empresa en la trayectoria laboral de las mujeres.

2.1 La teoria del techo de cristal y los tres momentos de la trayectoria

laboral femenina

A lo largo de su vida, la mujer pasa por diferentes etapas de desarrollo
en donde la presencia del concepto de género marca todas y cada una de las

relaciones que establece, tanto en lo personal como en lo laboral.

En este Udltimo aspecto, es particularmente fuerte el efecto que este
concepto tiene en las posibilidades de desarrollo de la mujer al interior de la
organizacion. Reconocida es la existencia de barreras en las empresas que
impiden que la mujer ejecutiva ascienda a altos cargos de poder, teoria
conocida como “Techo de Cristal” (PNUD, 2010). Estas barreras funcionan a

través de prejuicios y estereotipos invisibles que forman parte de la cultura

11



organizacional, mas que por mecanismos formales visibles de discriminacion o
exclusion (Morrison y Van Velsor, 1987; OIT, 2004).

A pesar de que el concepto de Techo de Cristal logra describir bastante
bien el fendbmeno que ocurre al interior de las organizaciones en relacion al
desarrollo laboral femenino, esta teoria no considera los casos excepcionales
de mujeres que si han logrado acceder a altos cargos directivos. A raiz de lo
anterior, actualmente se baraja la teoria del “Laberinto” para explicar las
trayectorias laborales femeninas, segun la cual, existe una determinada ruta
para que las mujeres asciendan a altos cargos, la cual se encuentra llena de
sobresaltos y recodos dificiles de enfrentar, pero que las ejecutivas superan a
fin de alcanzar mayores niveles jerarquicos al interior de las instituciones (Eagly
y Carly, 2007).

Las rutas al interior del laberinto se van conformando a medida que las
mujeres van tomando decisiones laborales en funcion de sus perspectivas
subjetivas, historias personales y las imagenes sociales de género compartidas.
Estos tres aspectos se recogen en un andlisis biogréafico de la mujer
desarrollado en el estudio “Desarrollo Humano en Chile 2010” (PNUD, 2010),
en el cual se concibe que en la trayectoria laboral femenina existen tres
momentos caracteristicos desde el punto de vista de las decisiones que las
ejecutivas toman y que resultan cruciales para entender sus perspectivas y

disposiciones hacia el ascenso y el desarrollo profesional.

El primer momento corresponde al periodo inicial de la trayectoria laboral
de la mujer comprendido dentro de los primeros ocho afios desde su egreso de
la universidad. En esta etapa, la mujer toma la decision de donde trabajar y se
generan frecuentes cambios en relaciébn a la posicién al interior de la

organizacion o a la empresa en donde se esta trabajando. Aqui, la orientacion
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de la mujer esta dirigida hacia el desarrollo profesional como fuente de
realizacion personal sobre la base de la apreciacion estética del trabajo, en la
gue se considera que el trabajo debe ser interesante, variado, excitante y con
una dosis de riesgo (Bauman, 1998). También la ejecutiva presenta gran
autonomia en sus decisiones, las que toma en funcién de criterios estratégicos
para su desarrollo profesional, lo que refleja una alta ambicién de poder y de
ascenso (PNUD, 2010).

El segundo momento se caracteriza por la existencia de heteronomia por
parte de las ejecutivas, ya que sus decisiones se orientan en referencia a otros
e implican un proceso de negociacion con personas significativas como lo son
su pareja y los jefes. Al mismo tiempo, en esta etapa entra en conflicto la ética
de la maternidad con el significado del trabajo, ya que la mujer debe conciliar
sus deberes laborales con los familiares. Es asi como la decision de asumir
cargos con mayor responsabilidad y poder dependeran del grado en que la
mujer puede satisfacer los requerimientos familiares, tarea que se vera
facilitada si cuenta con el apoyo familiar o puede acceder a la contratacion de
servicios domésticos o de cuidado para sus hijos. Asimismo, se reconoce como
elemento relevante para las decisiones que la mujer tomara la flexibilidad en la
jornada laboral y la existencia de otros ingresos familiares, ademas del propio.
Es en esta etapa en donde se genera el mayor abandono laboral femenino
debido a que varias ejecutivas deciden autbnomamente dejar sus trabajos para

destinar su tiempo al cuidado familiar (PNUD, 2010).

Finalmente, el tercer momento es aquel que viven las mujeres a partir de
los cincuenta afios, muchas de ellas con hijos que ya han superado la
adolescencia y que, por ende, hacen que se reduzca considerablemente el
conflicto trabajo-familia. En esta etapa se observa nuevamente la autonomia de

la mujer sobre sus decisiones laborales y proyecciones; sin embargo, sus
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acciones y aspiraciones se orientan muy poco por la apreciacion estética del
trabajo, siendo la estética del tiempo propio el principal orientador. Se puede
hablar del paso de una gestion del tiempo “para los otros” a una gestion de “un
tiempo para ellas mismas”. También en este periodo algunas ejecutivas deciden
optar por convertirse en empleadoras y gestoras de sus propios
emprendimientos (PNUD, 2010).

2.2 Los escenarios sociales de las trayectorias femeninas

Como se ha expuesto, las acciones de las ejecutivas se pueden explicar
desde un punto de vista biografico, sin embargo, estas decisiones son
posibilitadas, condicionadas y estancadas por los escenarios en los que esas
trayectorias se desarrollan (Dubar, 2001). De esta manera, un analisis integral
de las decisiones de las mujeres debe tener en cuenta los escenarios sociales
en los que dichas decisiones se toman. Estos escenarios pueden dividirse en
tres ambitos practicos (PNUD, 2010). El primero, es la esfera individual, en

donde se analiza como la mujer desde su subijetividad concibe los significados,

simbolos y legitimaciones de

género creados por la cultura y

Esfera i nifi
- el significado que otorga al

mundo del trabajo remunerado;
el segundo, es la esfera

Practicas de privada, que es aquella que se
relaciones

de género refiere a la forma en que tanto

Esfera Esfera el espacio domeéstico y familiar,
Organizacional Privada . )
como las relaciones de pareja

afectan las decisiones de

llustracion 1: Escenarios Sociales de las ascenso; y por dultimo, la
Trayectorias Laborales
Fuente: Elaboracion Propia esfera organlzamonal, que
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analiza desde el punto de vista de la organizacién como se ajusta la mujer a los
puestos de trabajo, cudl es la imagen de género de la empresa y cOmo esta se

traduce en su cultura, politicas y subsistemas de RRHH.

2.2.1 Esferaindividual

En la primera esfera que corresponde a la Esfera Individual, se aborda
en primer lugar la imagen que la mujer tiene de si misma y de las relaciones de
género, estableciendo constructos mentales y patrones de comportamiento que
definen cémo ella concibe el mundo y como se orienta en €l (PNUD, 2010).

Las actitudes y comportamientos que desarrolla la mujer y que la iran
formando varian de acuerdo a la etapa de la vida en que ésta se encuentra
(Espinosa, 1990). Es posible reconocer una primera etapa de desarrollo que se
denomina formativa, la cual comprende la fase que media entre su nifiez y sus

etapas escolares.

En la nifiez, la mujer tendra el primer acercamiento a la construccion de
la identidad de género a través de la formacion del concepto de género. Este
puede concebirse como “el conjunto de ideas, representaciones, practicas y
prescripciones sociales que una cultura desarrolla a partir del reconocimiento de
la diferencia anatomica entre los sexos. El género es la constatacion cultural de
la diferencia sexual, y simboliza lo que es "propio" de los hombres (lo
masculino) y lo que es "propio” de las mujeres (lo femenino); pero ademas de
ser un mandato cultural también implica procesos psiquicos; y toda esa
complejidad se arma como un conjunto de creencias y practicas que jerarquizan
y discriminan a los seres humanos” (Lamas, 2003). Asi, en esta etapa nifios y
nifias se auto designan a uno u otro género, lo que determinarda elementos

externos como su forma de vestir, peinar, entre otros.
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Ya entre los 4 y 5 afos, esta auto designacion de categoria comenzara a
influir en el comportamiento que la nifia tendr4 debido a que el género va a
estar determinando una serie de expectativas que determinan el proceso de
tipificacion sexual de las personas, proceso por el que la mujer adquiere no solo
una identidad de género sino también las conductas, valores y actitudes que se
consideran apropiada para ellas de acuerdo a su sexo biolégico (Houston, 1983
y 1985; Serbin, Powlishta y Gulko, 1993). De esta forma, no es raro ver que, por
ejemplo, en los juegos las nifias tienden a establecer reglas para evitar
conflictos, mientras que los nifios prefieren jugar de forma violenta e imponerse
por sobre otros nifios. Esto también se evidencia en la relacion que se
establece con los padres, en donde las nifias tienden a ser mas cercanas y
cooperativas, mientras que los nifios tienden a ser mas desafiantes y oponerse
a ellos (Maccoby, 1980)

Comenzada ya la etapa de educacién primaria, la nifia se vuelve
consciente de que el ser mujer no depende de elementos o atributos externos,
sino que depende de la anatomia genital que ella tiene, es decir, de su sexo
biolégico. Sin embargo, cuando esto ocurre ya se ha determinado en ella un
cierto estereotipo de género que proviene de la forma diferencial como son
tratados nifios y nifias y que determinara la forma como se va a desenvolver y
las expectativas que se tendran en base a su sexo biolégico. De esta forma, si
bien la codificacion genética es la responsable de su sexo biolégico, el resto de
los factores que intervienen en la construccion de su identidad de género son

aprendidos.

Estos estereotipos, que determinaran a la mujer, pueden definirse como
patrones 0 un conjunto de conductas que se consideran apropiadas para
hombres y mujeres dentro de una cultura especifica (Deaux, 1987, 1993;

Gentile, 1993). Sin duda la formacion de estos proviene en gran medida del
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contexto en el cual se produce la socializacion de la persona, en donde el rol de
los padres y educadores en las etapas tempranas juega un papel fundamental
en su determinacion, dado que son las personas que mayor incidencia tienen
en sus etapas primarias. De esta forma, de acuerdo a la Teoria del Aprendizaje
Social (Bandura, 1989; Mischel, 1970), el desarrollo de la identidad de género
proviene del aprendizaje directo e indirecto a través de la observacion de
modelos femeninos y masculinos en el entorno que los rodea. Asi, la
diferenciacion que ocurre a partir de los estereotipos marcard las diferencias en
torno al sexo bioldgico que repercutira en las dimensiones psicolégicas de la
mujer, la que sera percibida como débil, emotiva, buena, compleja y afectuosa,
a diferencia de los hombres percibidos como ambiciosos, asertivos, agresivos,

dominantes y crueles (Espinosa, 1990).

Otro factor importante a considerar que se genera a partir de los
estereotipos dice relacion con la reaccion que nifios y nifias tienen en torno a
comportamientos catalogados como femeninos o machistas. Los nifios, por un
lado, tienden a mostrase mucho méas reacios a ser considerados femeninos,
razén por la cual tienden a tener preferencia por juntarse con su propio sexo,
preferencia que se mantendra a medida avanza su edad. Por otro lado, las
nifias en etapas tempranas también muestran preferencia por su sexo, sin
embargo, esta preferencia tiende a disminuir considerablemente con el tiempo
(Sau, 1990). Esto podria atribuirse a lo que nos plantea Kohlberg (1966), en
donde las nifias tienen la opcion de desempefiar un papel femenino en el
mundo del hombre, mientras que los nifios no la tienen de desempefar uno
masculino en el de la mujer. Y esto se potencia mas aun por las presiones
desde su contexto para que estos se ajusten a los estereotipos que han sido
levantados en torno a ellos. De esta forma, dado que en la pubertad existe una
intensificacion del concepto de género originado en la reconstrucciéon de la

identidad sexual que tuvo lugar en su infancia, transgresiones del mismo
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conllevan un rechazo, dado que se estdn comportando de forma inadecuada a
lo que establece su rol de género (Kovacs, Parker y Hoffman, 1996). Y este
rechazo lleva a que los padres se preocupen de que la conducta de su hijo o
hija aparezca claramente estereotipada, ya que de otra forma no encajaran en
la sociedad. Asi, los padres tienden a ser mucho mas exigentes con las nifas

en relacion a temas de horarios, amistades, etc., en relacion a los hombres.

Ya en la etapa escolar propiamente tal, aparte de las expectativas de los
padres en torno a como se comportan los hijos o hijas, surgen expectativas
desde la escuela en torno a las capacidades de aprendizaje de la mujer, en
donde se espera que estas tengan mayor facilidad para trabajar en equipo a
diferencia de los nifios, de quienes se espera tengan mayor facilidad para
matematicas. Esto debido a que existen diferencias entre nifios y nifias en
capacidades verbales, viso-espaciales y matematicas (Shaffer, 2000) que
surgen debido a la forma como los padres han interactuado con ellos desde

edades tempranas en funcién a su sexo biolégico (Barbera, 2005)

De esta forma, es importante hacer notar como la familia y la escuela
colaboran a partes iguales en la tarea de introducir a la nifia en lo que Sigmund
Freud en 1931 describe como la feminidad secundaria. Esta feminidad que
gueda reprimida a segundo plano debido a aquel sentimiento negativo que
surge en la nifia de haber nacido mujer dada su inmersién en una sociedad en
donde el varén es concebido como mejor, generandole rechazo hacia su propio
sexo y quedando su feminidad primaria relegada por razones cultural-
patriarcales (Sau, 1990). Esto por la invisibilidad de la mujer en la tarea global
de construir el mundo en todo orden de cosas, que deja a las nifias sin
referencias femeninas a las que fijarse y/o con las que identificarse (Sau, 1986
y 1993). Asi, la nifia que no se resigna a esta secundariedad no tiene otra

alternativa que tomar como modelo al varén para aquellas cuestiones en las
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que su feminidad no encaja, sin percatarse de que muchos de los modelos

imitados no son masculinos sino simplemente humanos (Sau, 1990).

De esta forma, este estereotipo femenino que persiste en la sociedad y
gue parte desde el comportamiento diferencial de los progenitores en el proceso
de socializacion infantil y adolescente, nos da evidencia de que en la familia,
gracias a los modelos y expectativas de vida que exhiben las personas adultas
del contexto familiar, la nifa “aprende a ser mujer’ (Espinosa, 1990),
determinando su imagen de género. Esto no seria problema si no coincidiera
con los estereotipos tradicionales femeninos, donde las mujeres estan en
inferioridad. Y esto es méas problematico aun cuando esto no solo se replica en
el nucleo familiar y en la sociedad, si nho que también en las empresas y en
como se desarrollan las perspectivas de desarrollo de la mujer en la

organizacion.

Otro punto interesante de abarcar desde el punto de vista de la esfera
individual corresponde al rol que la familia y la maternidad tienen para la mujer,
en donde comunmente a esta se asigna un rol reproductivo a diferencia del
hombre que tiene un rol productivo (Corporacion Humanas, 2007; Diaz, Godoy
y Stecher, 2005 y 2007; Grupo Iniciativa Mujeres, 1999; Guzman, Mauro y
Araujo, 1999; Rivera y Guajardo, 1996 y Sharin y Silva, 1998)

En la sociedad chilena existe un modelo hegemonico de feminidad
vinculado a la representacion mas general de la mujer, la cual la define a partir
de los roles que enmarca la familia y la maternidad (Nucleo de Género y
Sociedad Julieta Kirkwood, 2011). En una encuesta realizada por el PNUD
(2009) en donde se preguntd “Cuando usted piensa en la palabra mujer,
jcuales son las primeras palabras que se le vienen a la cabeza?’, las

respuestas mas repetidas fueron madre, mama, duefia de casa o familia. Las
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mujeres tienden a pensar que su rol familiar define una identidad caracterizada
por la responsabilidad, al esfuerzo y al sacrificio (PNUD, 2010). Por lo mismo,
las mujeres ejecutivas conciben las responsabilidades familiares como un
asunto que les concierne sélo a ellas, lo que les hace vivirlo como un “problema
individual” frente al cual cada una debe buscar una solucion, escondiendo asi la
dimension social de la reproduccion. Estas responsabilidades constituyen una
de las principales dificultades sefialadas por las mujeres para asumir altos
cargos, pues las exigencias del puesto dificilmente permitiran la conciliacion con
la vida familiar. Ello explicaria que muchas veces se enfrenten al hecho de

“hacer carrera” y “tener familia” como opciones contrapuestas (Mauro, 2004a).

La decision de la asignacion del tiempo entre el trabajo remunerado y las
actividades del hogar esta influenciada por preferencias complejas, en las
cuales intervienen valores, normas y roles. Las preferencias representaran un
factor importante en la decision de participacion laboral en aquellos casos en
qgue el trabajo remunerado tiene caracter opcional, como sucede cuando hay
otros ingresos en el hogar. En cambio, las preferencias tendran menos
importancia en la decision de trabajar cuando esta tiene un caracter obligatorio,
como sucede en el caso de las personas que representan la principal fuente de

ingresos del hogar (Larrafiaga, 2004).

Por otro lado, en relacion a las decisiones y estrategias que adoptan las
mujeres en el curso de sus trayectorias laborales en cuanto a ascenso, estas
estan estrechamente relacionadas con el significado que otorgan al trabajo en
sus vidas, el cual se refiere a la importancia o grado de prioridad que le asignan
a este (Mauro, 2004a). Existen diversas apreciaciones de las mujeres en el
sector financiero respecto a este tema, pero se pueden distinguir a grandes
rasgos cuatro visiones de las mujeres frente al trabajo. En la primera

percepcion, se observa que el trabajo tiene un significado para la mujer
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preferentemente instrumental, constituyendo un medio de subsistencia
econOmica; en la segunda vision, el trabajo aparece supeditado al proyecto
familiar, por lo cual las mujeres renuncian a las posibilidades de ascenso
cuando esto significa sacrificar la vida familiar, en la tercera, el trabajo se
constituye como un espacio de realizacion personal, profesional y de ejercicio
de autonomia, cuya importancia se debe equilibrar con el proyecto familiar. Asi,
cuando los nifios son pequefios se tiende a visualizar una lentificacién de las
carreras de las ejecutivas en la medida que renuncian a las oportunidades de
promocion, pero las conservan presentes para mas adelante. Y por ultimo, la
cuarta apreciacion, concibe al trabajo como el @mbito de la vida mas importante
al cual las mujeres supeditan el proyecto familiar. En estas situaciones, las
mujeres estan dispuestas a sacrificar a la familia en términos de tiempo y

dedicacién para hacer una carrera profesional (Mauro, 2004a).

Finalmente, resulta interesante mencionar las formas en como las
mujeres logran desenvolverse en el &mbito laboral y enfrentan los prejuicios de
género vigentes en este, ademas de observar como sociabilizan en el entorno
del sector financiero que generalmente es masculino. Asi, las trayectorias de
insercion laboral de las mujeres dependen fuertemente de la forma de las
relaciones y negociaciones de género que se establecen en el lugar de trabajo.
Para esto, las mujeres desarrollan distintos tipos de estrategias, como por
ejemplo, el uso en el trato laboral cotidiano de los mismos cédigos de lenguaje
gue los hombres, destinar tiempo fuera de horario laboral para asistir a las
reuniones sociales como los after office y hasta el mostrarse “asexuadas” para
mantener las relaciones con jefes, compaferos y subordinados en el plano
estrictamente laboral, estrategia muy utilizada por mujeres jévenes que trabajan

en areas mayoritariamente masculinas (Mauro, 2004a).
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De esta forma, la Esfera Individual nos entrega una primera vision de
como la mujer forma su imagen de género desde sus etapas formativas y como
su entorno influira en esta construccion, determinando sus comportamientos y
futuras decisiones, ademas de abordar el significado del trabajo para la mujer,
el rol que la familia y la maternidad tienen para ella y las estrategias que utiliza

para desenvolverse en el ambito laboral.

2.2.2 Esfera privada

La segunda esfera corresponde a la Esfera Privada. Esta constituye la
dimensién compuesta por el espacio doméstico y familiar. Como ya se advirtiera
en el item anterior, en el caso particular de las mujeres, su doble presencia en
el ambito familiar y laboral cobra una importancia fundamental en la
construccion de sus trayectorias laborales (Todaro y Yafiez, 2004). En esta
esfera se abordan dos asuntos que afectan directa y sustantivamente las
decisiones laborales de las ejecutivas: el conflicto trabajo familia y la

negociacion y apoyo de la pareja.

Cuando la mujer se integra al mercado laboral, surge el llamado conflicto
trabajo familia, que se ha definido como un conflicto interno en el que las
presiones de los ambitos laborales y familiares son incompatibles en algunos
aspectos para la mujer, haciendo que la participacién en un rol dificulte la
participacion en el otro (Greenhaus y Beutell, 1985). Este conflicto surge
principalmente porque es la mujer la que tiene la principal responsabilidad en
los roles familiares, lo que la lleva a poseer una doble carga laboral generada
por su trabajo remunerado en la empresa y por su trabajo no remunerado en el
hogar (Guzméan y Mauro, 2004). Los riesgos asociados a esta doble carga se
deberian tanto al agotamiento como al conflicto de roles, que tienden a hacer

gue en la mujer surjan sentimientos de culpa tanto hacia la familia como hacia
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el trabajo (Avendano y Grau, 1997). Esta culpa florece cuando las ejecutivas
prevén que no podran cumplir con el compromiso de una maternidad
fisicamente presente e incondicional, lo que les genera el miedo de recibir
rechazo y desaprobacion de sus hijos en el futuro y también se desarrolla
cuando las ejecutivas, al crear una relacion intima con el lugar de trabajo, se
sienten culpables al no poder cumplir al 100% sus responsabilidades o al

rechazar propuestas de ascenso (PNUD, 2010).

Asimismo, el conflicto perjudica el bienestar y la calidad de vida de la
mujer, ya que a mayores niveles de incompatibilidad entre el trabajo y la familia,
se observan mas problemas de salud, fatiga y estrés. De la misma forma, la
evidencia indica que a mayor percepcion de conflicto familia trabajo, menor es
el desempefio y satisfaccion laboral (Barros y Barros, 2008). En este sentido, es
evidente que es necesario que se generen medidas para mejorar la
compatibilidad entre el trabajo y la familia, como lo serian una mayor oferta de
jornadas parciales y el acceso a un mayor grado de flexibilidad en los horarios
de trabajo (Kossek y Lambert, 2005).

Por otra parte, es necesario considerar la negociacion y apoyo de la
pareja como una variable relevante que marca las motivaciones de las mujeres
hacia la incorporacién en el mercado laboral. La articulacién y negociacion de
sus proyectos laborales con el de la pareja es un aspecto central en la
construccion de la autonomia y la libertad de las mujeres en el mercado de
trabajo. Las negociaciones exigen a las trabajadoras armonizar y jerarquizar
diversas representaciones y expectativas sobre si mismas, con las imagenes y
representaciones que sus parejas tienen de estas dimensiones y de sus
identidades como trabajadoras (Todaro y Yafiez, 2004). Asi, las trayectorias de
insercion laboral de las mujeres dependen fuertemente de la forma de las

relaciones y negociaciones de género que se establecen en el hogar y es
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posible observar que en algunas historias laborales existe una heteronomia casi
completa, en la cual la pareja no sélo influye sino que conduce cada decision
(PNUD, 2010).

En las parejas son fundamentales los procesos para llegar a acuerdos,
los cuales conforman el llamado “contrato conyugal” (Burin, 2008). Este proceso
de negociacion suele ser complicado y es en los casos de las parejas de
profesionales donde la generacién de dicho contrato y las negociaciones que lo
actualizan son especialmente complejas. Esto ocurre porque cada individuo
presenta altos grados de individualizacion y de orientacion de sus acciones

hacia el desarrollo profesional.

Cuando dos personas inician una relacién, generalmente antes de asumir
mayores compromisos, establecen un contrato conyugal en el que se explicitan
las expectativas de crecimiento profesional y las responsabilidades familiares
gue cada integrante tendra. Al casarse, las negociaciones se entablan sobre la
base de este contrato conyugal el que en ciertas ocasiones se mantiene y
refuerza y, en otras, a través de la conversacion, se altera. Conjuntamente, es
comun descubrir que el hecho de ceder y aceptar el argumento del otro para
tomar una decisibn se ve acompafiado de un sentimiento de frustracion y
malestar y se genera un quiebre emocional especialmente en los casos en los
que la mujer decide el abandono del mercado laboral, lo que hace que ella deba
re-articular su proyecto biografico para dotarlo de un nuevo sentido e interés,
siendo el significado de la maternidad el que suele ser el mas utilizado (PNUD,
2010).

En un estudio realizado por Todaro y Yafiez (2004), se configuraron tres
tipos de pareja conforme a sus caracteristicas de negociacion. El primero,

engloba los casos en que las mujeres subordinan su insercion vy
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comportamiento en el mercado de trabajo a la aprobacion e itinerario laboral de
sus maridos. Opuesto al anterior, el segundo tipo de relacion de pareja
comprende a aquellas en las cuales las mujeres afirman su derecho a un
desarrollo laboral autbnomo, cualquiera sea las oportunidades entre ambos
conyuges, y conciben a sus familias organizadas en torno a la doble carrera de
sus miembros. El tercero y ultimo prototipo de pareja, incluye a aquellas cuyos
miembros no difieren mucho entre si; hay homogamia en cuanto a educacion,
edad y pertenencia social, y ambos concurren al desarrollo de una actividad

laboral destinada a asegurar la sobrevivencia familiar.

De esta forma, la Esfera Privada complemente a la Esfera Individual al
incluir los principales factores que influyen de manera directa y sustantiva en las
decisiones laborales de las mujeres profesionales, siendo estos el conflicto
trabajo familia y la negociacién y apoyo de la pareja en relacion a las labores en

el hogar y las decisiones en torno al trabajo.

2.2.3 Esfera organizacional

Finalmente, encontramos la Esfera Organizacional, la cual analiza la
concepcion de género que la empresa tiene en relacion a la mujer y las trabas
existentes en relacibn a sus posibilidades de desarrollo dentro de la

organizacion.

Hoy en dia se observa un cambio en relacién a la percepcion de la mujer
en las organizaciones. Esto se evidencia en una mayor insercion femenina en el
mercado laboral, un aumento de su tasa de ocupaciéon en relacion a los
hombres, un aumento de sus afios activos y un aumento de su ocupaciéon en
empleos técnicos y profesionales, lo que ha provocado que hoy la mujer sea

mas independiente, tenga mayor autonomia econoOmica y aumenten su
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realizacion personal (Mauro, 2004; PNUD, 2010). Ademas, se reconoce que la
mujer aporta con ciertas caracteristicas a la organizacion, por ejemplo, con el
liderazgo transformacional, es decir, aquel mas conectivo e interactivo, dirigido
a generar redes, nutrir relaciones y dar poder a las personas, que es justamente
el méas efectivo en el contexto organizacional actual (Bass y Avolio, 1994; Bass,
Avolio, Jung y Berson, 2003; Eagly y Carli, 2007; Sarrié y Candela, 2004).

A pesar de lo anterior, las mayores tasas de participacién de mujeres por
si solas no implican necesariamente que los mercados del trabajo estén
evolucionando. Los datos muestran evidencia de que existe persistencia en
torno a la desigualdad en relacion al hombre, en donde seguimos encontrando
procesos de segregacion que se evidencian en diferencias salariales,
segregacion horizontal, referida a la concentracion de las mujeres en un nimero
pequefio de sectores, y segregacion vertical, referida a la concentracion de las
mujeres en la parte baja de jerarquia. Es asi como las mujeres, para acceder a
altos cargos, deben probar que tienen las capacidades y habilidades para
dirigir, porque las mujeres lideres se ven como algo atipico, lo que implica
mayor carga de trabajo, algo que no sucede en el caso de los hombres.

2.2.3.1 Teorias sobre participacion en cargos directivos

La escasa presencia de mujeres en cargos de direccion se puede
explicar a partir de varias teorias. En primer lugar, uno de los discursos que han
surgido es el de la auto discriminacion, en donde se sostiene que son las
mujeres las que ponen freno a su progreso profesional. Aqui se afirma que son
las propias ejecutivas las que se rehisan a ascender y se muestran menos
inclinadas a incrementar sus responsabilidades, demostrando una mayor
propensién a estabilizarse en posiciones intermedias. Esto se explicaria por la

falta de interés o motivacion de las mujeres por una concepcion altruista-
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afectiva del trabajo (Hola y Todaro, 1992). Otras teorias sostienen que las
razones son de indole estructural y aluden la escasez de mujeres a la escasez
de capital humano requerido para tales posiciones. Esta se conoce como la
Teoria del Déficit, la cual plantea que la mujer carece de la experiencia laboral
necesaria para ascender a altos cargos (Heilman, 2001). Segun esta teoria, no
habria suficientes mujeres con los estudios y experiencia necesaria para
desempefiarse como gerentes o miembros de directorios de grandes empresas
(PNUD, 2010). Finalmente, otras teorias plantean que la baja participacion
femenina se debe a las demandas de la vida familiar (Eagly y Carli, 2007), las
cuales interrumpen la vida laboral de la mujer, quienes optan por horarios
flexibles que hacen que tengan menos experiencia y menos horas de empleo.
Esto lentifica el progreso en su carrera, reduce sus ingresos y limita tiempo para
construir redes profesionales. De esta forma, existen mecanismos explicitos e
implicitos que operan en la industria y que perjudican o dificultan el desarrollo

de la trayectoria laboral de las mujeres (Mauro, 2004b).

Ahora bien, otro de los factores que podria estar incidiendo en la poca
presencia femenina en los puestos directivos dice relacion con las imagenes de
género al interior de la empresa. Estas forman parte de su cultura
organizacional y tienen un fuerte impacto sobre el conjunto de significados,
valores y normas que comparte la organizacién y que dirigen las relaciones
entre las personas, creando redes y significados reproducidos en distintas
instancias de la vida institucional como lo son la contratacion, evaluacion,
promocién, etc. Asimismo, estas culturas empresariales son afectadas en gran
medida por los valores, pautas y estereotipos de la sociedad en su conjunto y
del sector al que pertenecen (Mauro 2004b, Subcomision Observatorio, 2006).

Especificamente en el sector financiero chileno, el discurso respecto a la

cultura de la empresa contiene valores y principios que privilegian el dinamismo,
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la competitividad, la eficiencia, la flexibilidad en la adaptacion al cambio, entre
otros (Hola y Todaro, 1992), caracteristicas asociadas a lo masculino. Esto
explicaria en parte la posicion que ocupan las mujeres en la estructura
ocupacional del sector, en donde la diferencia de sexos esta presente en el
discurso empresarial como un criterio para jerarquizar y valorizar los trabajos.
De esta manera, si bien la mujer no es excluida, si es incorporada
segregadamente (Abramo, 1996; Mauro 2004b). Por otro lado, es posible inferir
gue esta caracterizacion es sostenida fundamentalmente en argumentos que
apelan a un ambito cultural y subjetivo que se relaciona con las
representaciones sociales de lo femenino y masculino, mas que por

competencias técnicas y profesionales.

En relacion a lo anterior, dentro del sector existe una creencia
generalizada de que existen trabajos adecuados y no adecuados para las
mujeres, en funcion de las habilidades, capacidades y limitaciones que
particularizan a estas. Bajo este discurso, se promueve el acceso de mujeres
exclusivamente a aquellas posiciones congruentes con una imagen naturalizada
de lo femenino, en la que las mujeres se caracterizan por rasgos como su
capacidad de escuchar, una mayor receptividad y empatia con las personas,
capacidad de pensar y hacer varias funciones a la vez, una mayor acuciosidad,
disciplina, tolerancia a trabajos rutinarios, responsabilidad, honradez,
compromiso y lealtad. Del mismo modo, entre las principales limitaciones se
mencionan una menor resistencia a trabajar bajo presion en ambientes
competitivos y agresivos, restricciones en su disponibilidad horaria, el “abuso”
en ciertas situaciones de una imagen de debilidad, menor capacidad de
liderazgo y don de mando, estados de animos fluctuantes e impredecibles, y
dificultades en el manejo de sistemas informaticos, rasgos que se atribuyen a
los hombres. Estos rasgos atribuidos a las mujeres se denominan comunales,

mientras que los rasgos asociados a los hombres se denominan agénticos
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(Bakan 1966, citado por Eagly 1987). Si bien estos rasgos no son exclusivos de
un sexo u otro, que el hombre tenga pocos rasgos agénticos es considerada
una ausencia, mientras que la mujer con pocos rasgos comunales es

considerada carente (Rudman y Glick, 1999).

De esta forma, las dificultades de la mujer para ascender a altos cargos
provienen de asociaciones conscientes e inconscientes que relacionan rasgos y
estereotipos masculinos con roles de liderazgo dado que se percibe una
incongruencia entre las cualidades y conductas atribuidas a la mujer y las
cualidades necesarias para desempefiar cargos de direccién o liderazgo.

En consecuencia, los puestos mas acordes conforme a estos rasgos
serian aquellos relacionados con la atencion al publico, como lo son los cargos
de las ejecutivas de venta, secretarias y gerencias de recursos humanos, areas
consideradas menos centrales y estratégicas y de menor status (Mauro, 2004b),
contrario a lo que sucede con los ejecutivos hombres, en donde existe una
asociacion a que “pensar en un gerente, es pensar en masculino”, vinculandose
el liderazgo a caracteristicas masculinas y constituyendo una de las principales

barreras para las mujeres para acceder a cargos directivos (Schein, 2001)

Todo esto genera un efecto en la manera en que las ejecutivas son vistas
por sus compafieros y en la manera en que ellas mismas se perciben (PNUD,
2010). En relacion a esto, se plantea que para que las mujeres sean aceptadas
como lideres, deben “endurecerse” (Yanez y Godoy, 2008), siendo concebidas
como personas menos agradables socialmente, mas frias y menos habiles en
las relaciones interpersonales. Asi, las mujeres en cargos de direccion que
presentan rasgos agénticos como saber tomar decisiones, enfrentar conflictos y
solucionarlos (Hola y Todaro, 1992), son vistas como mas ajustadas y son

evaluadas como eficientes y competentes, pero son percibidas como no
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ajustadas a los roles y estereotipos femeninos. De esta forma, al ocupar las
mujeres un cargo directivo, se produciria una falta de ajuste (Heilman, 2001) y
esto incidiria en las expectativas de desempefio sobre esa persona, creando
una predisposicidn negativa. Esto nace a partir de la Teoria de la Congruencia
de Rol (Eagly, 1987), la que plantea que las personas se forjan expectativas
sobre los demés en base a lo que esperan sobre su conducta en relacion a su
sexo, es decir, expresan roles de género, entendidos como las posiciones que
ocupan hombres y mujeres en la division sexual del trabajo (Eagly, 1987). Asi,
las persona infieren que dichos roles reflejan atributos personales, por lo que
las imagenes de género presentes en el ambito laboral, proyectan sobre la
mujer rasgos asociados a sus roles de madre y duefia de casa, que suelen ser
menos valoradas en la organizacion y no son considerados como calificaciones
profesionales, sino como atributos personales naturales. Esto condiciona la
disposicion de los empresarios hacia la fuerza de trabajo femenina, tanto en su
incorporacion en la empresa como en su desarrollo profesional, afectando las
oportunidades de ascenso, aumento salarial y capacitacion. (Abramo y Lais,
1996; Mauro, 2004b).

A pesar de lo anterior, a través de los resultados de una encuesta del
PNUD 2010, es posible percibir que en el dltimo tiempo se esta dando una
relativa autonomia de las imagenes de género en relacibn a la cultura
corporativa. En efecto, al preguntarle a los trabajadores sobre qué es lo que
mejor define a las mujeres que ejercen cargos directivos, la mayoria mencioné
gue estas mandan con mas firmeza y que son mas decididas, lo que implica
gue la poblacidén no se esta adscribiendo completamente a las representaciones
tradicionales dominantes de liderazgo en el campo empresarial, ya que no
niega a las mujeres el ejercicio de este y tampoco les atribuye un liderazgo
“blando”. Ademas, como sefialan Rudman y Glick (1999 y 2001), esta vision

mas ageéntica de las mujeres no ha llevado a que ellas dejen de ser
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categorizadas como personas con rasgos comunales. Es decir, los cambios en
los roles de género que permiten adaptarse a nuevas realidades sociales se
instalan en convivencia con modelos tradicionales que permanecen (Sharim,
2005). El que las mujeres sean vistas como mas agénticas tienen mucho que
ver con su insercion laboral. Asi, los rasgos agénticos no dejan de asociarse
con posiciones de liderazgo, sino que dejan de ser vistos como exclusivos del

hombre.

Como sintesis, se tiene como principales discursos empresariales para
explicar la ausencia de las mujeres en altos puestos la propia auto
discriminacion de la mujer que rehusa a ascender, la falta de experiencia
requerida para tales posiciones y la influencia familiar en sus decisiones de
ascenso. Con respecto a las imagenes de género al interior de la empresa,
estas influyen en la creencia generalizada de que existen trabajos adecuados y
no adecuados para las mujeres por los estereotipos de como son las ejecutivas
y cuales son sus capacidades. Aqui se plantea que las dificultades de la mujer
para ascender provienen de asociaciones conscientes e inconscientes que
relacionan los roles de liderazgo con atributos masculinos y no femeninos. Por
lo tanto, en este item se ha advertido que los supuestos de género y lo que se
espera que la mujer y el hombre hagan, hace que se restrinja sus opciones de

comportamiento.
2.2.3.2 Recursos humanos y participacién laboral femenina
Finalmente, en el marco tedrico también es importante considerar

diversos procesos organizacionales que van a incidir en su desarrollo de

carrera.
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En primer lugar encontramos los procesos de seleccion. Aqui, se ha
mostrado que existen sesgos de género en sus distintas etapas, que crean
barreras de entrada para las mujeres y reproducen representaciones
esencialistas sobre los roles y aptitudes de mujeres y hombres en el mundo
corporativo. Si bien es poco frecuente que las empresas expliciten el género
como atributo del perfil y solo una de cada diez empresas que contratan
headhunters para que realicen el proceso de seleccion manifiesta interesarse
expresamente por una mujer dada la estabilidad que ella puede proporcionar al
cargo por su mayor disposicion a permanecer en él y con un mismo nivel de
renta por mas tiempo promedio que un ejecutivo vardn, si resulta mas habitual
gue se advierta que una mujer en edad reproductiva puede contravenir los
“requerimientos técnicos” del cargo, por la supuesta incertidumbre que genera
la mujer ejecutiva por sus eventuales interrupciones o abandonos. Asi, a pesar
de que en la legislacion chilena se sefiala que las entrevistas laborales, tienen
la prohibicién de inquirir por aspectos de la vida intima (art. 5 del Cédigo del
Trabajo), las empresas de seleccién de personal y las empresas empleadoras
incurren normalmente en preguntas acerca del estado civil, las proyecciones

familiares y la organizacién familiar (Mauro, 2004b; PNUD, 2010).

Canales y Ugalde (1999) en su estudio sobre el sector bancario,
destacan que los expertos de empresas de colocacién especializados en
seleccion y contratacién de trabajadores consideran que en los procesos de
selecciébn de postulantes para puestos ejecutivos, el filtro fundamental se
vincula con las capacidades técnicas de los postulantes, privilegiando la
formacion profesional y la especializacion técnica (magister, diplomado, MBA),
con lo cual se descartaria cualquier posibilidad de discriminacion entre hombres
y mujeres. Sin embargo, gerentes de RRHH de empresas financieras
consultados por estos autores manifestaron que las capacidades técnicas son

importantes pero no son fundamentales al momento de definir a un ejecutivo.
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Se sefial6 como segunda exigencia para el desempefio de cargos
ejecutivos, la capacidad de liderazgo, de enfrentar cambios, autonomia, actitud
de cambio y visién estratégica, atributos que se asocian habitualmente a un
perfil masculino. En tercer lugar, se menciond exigencias de horarios y viajes,

es decir disponibilidad, la cual es menor en mujeres casadas.

En el trabajo de Canales y Soto (1998) quedsé evidenciado que hay
jefaturas que presentan mala disposicion a incorporar mujeres en sus unidades,
cuando en estas hay pocas o ninguna mujer y donde los puestos se asocian a
cargos muy "exigentes". Sin embargo, hay jefaturas que muestran actitudes
favorables al trabajo femenino y que también son unidades calificadas como
"muy exigentes". Esto evidencia que las experiencias personales o los rasgos
de personalidad de los ejecutivos que contratan pueden incidir en su actitud
hacia las mujeres, haciendo que basen sus decisiones en argumentos
subjetivos mas que en la calidad y la preparacion profesional de las
trabajadoras. Lo anterior también se ve reflejado en la relevancia de la red de
contactos y del saber moverse, qué decir, como relacionarse, cémo
posicionarse, para acceder a puestos de mayor responsabilidad (Mauro,
2004a).

En cuanto a los programas de capacitaciéon y promocion, las imagenes
de género y las culturales empresariales también se ponen de manifiesto.
Estudios en el sector financiero (Mauro, 2004b; Todaro, Abramo y Godoy, 1999)
indican la existencia de una clasificacion de empleados proyectables, que son
aguellos que poseen cualidades que justifican una inversion adicional como la
capacitacion y el aumento de remuneraciones, y los no proyectables, que son
aquellos que se encuentran en posiciones secundarias y menos centrales en la
organizacién, a quienes se les bloquea el ascenso. Las mujeres ejecutivas son

catalogadas como trabajadoras menos proyectables, ya que se asume que su
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trayectoria laboral estad supeditada a su vida familiar. Esto explicaria la
concentracion de mujeres en &reas y cargos que tienen un tope de ascenso
limitado y con menor acceso a capacitaciones que contribuyan mas alla de

mejorar su desempefio actual.

En lo que respecta a cursos de capacitacion propiamente tal, en general
estos no serian discriminatorios en si mismos, sin embargo, dado que
habitualmente se dictan en horarios fuera del trabajo, las mujeres enfrentan
problemas derivados de su doble rol para participar de ellos (Mauro, 2004a).
Sumado a esto, el nivel de capacitacion de un trabajador, asi como el
diagnéstico respecto de las necesidades de capacitacibn no son conceptos
objetivos (Abramo, 1996) y la mayoria de las empresas financieras no cuentan

con comités bipartitos que decidan las oportunidades de capacitacion™'.

En lo que respecta a la promocion al interior de la organizaciéon, se
reconoce un tipo de comportamiento mas presente en hombres que en mujeres,
orientado a cultivar relaciones con los superiores, construyendo circulos de
influencia o grupos de poder que actian como verdaderos mecanismos de
promocién. Estos tipos de redes se edificarian en los espacios laborales y
extralaborales tales como la concurrencia a bares, cafés y en la practica de
algin deporte, limitando las posibilidades de promocién a quienes quedan
fueran de estos circuitos (Mauro, 2004a, 2004b).

En relacién a las evaluaciones de desempefio, la evidencia sobre las
ejecutivas no es tajante. La percepcion del empresariado sobre el desempefio
laboral de los hombres y las mujeres y, en especial, sobre sus supuestas

diferencias de productividad y costos, incide de manera importante en las

! Fuente: Empleadores, ENCLA 2008.

34



posibilidades de acceso al empleo y en sus condiciones de trabajo. Respecto a
esto, en algunos casos las mujeres reciben una peor percepcién, lo cual les
resulta poco favorable a su insercion laboral (Lerda y Todaro, 1996), pero en
otros, las mujeres son evaluadas de forma similar a los hombres, sobre todo
aquellas mujeres que se encuentran en altos cargos. Asi, la percepcidbn mas
estereotipica de mujeres comunales y hombres agénticos, y que atribuye a la
mujer un nivel inferior de desempefio que el del hombre, se debilita cuando se
trata de mujeres managers exitosas (Godoy y Mladinic, 2009). Como lo indican
Heilman, Block y Martell (1995), se puede producir una caracterizacion de las
mujeres que ocupan cargos de direccion, sobre todo cuando son exitosas,
COmo personas con rasgos mas agénticos. Incluso, un alto porcentaje de
empresarios opina que estas mujeres son mas comprometidas con el trabajo,
tienen mas facilidad para adaptarse a las innovaciones y son mas confiables,
disciplinadas y responsables que los hombres. Ademas, se observa que las
notas promedio asignadas a las mujeres en las evaluaciones son superiores a
las de los hombres (Lerda y Todaro, 1996). Estos resultados se relacionan con
el hecho de que el rol ocupacional tendria un peso mayor que el rol de género
al momento de evaluar a personas que se desempefian en cargos directivos
(Eagly y Mladinic, 1994).

A modo de resumen, se puede concluir que los procesos de seleccién
presentan sesgos de género, ya que en las entrevistas se preguntan sobre
aspectos de la vida intima de los postulantes y existe la tendencia en las
contrataciones a no preferir a las mujeres por sus eventuales interrupciones
laborales. Con respecto a los programas de capacitacion y promocion, la mujer
es considerada menos proyectable, ya que se asume que su trayectoria laboral
estd supeditada a su vida familiar. Ademas, se menciona que las redes de
contactos, son mecanismos de proyeccion importantes, y que la mujer esta en

desventaja en este asunto al no participar de las actividades extra laborales en
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las que se forman las relaciones. Por dltimo, en las evaluaciones de desempefio
no hay evidencia tajante de la presencia del concepto de género en su

determinacion.

Finalmente, como se ha observado en toda la seccién del marco tedrico,
consideramos que para estudiar la participacion y desarrollo de la mujer en el
mercado laboral deben considerarse factores tanto de la subjetividad individual
de la mujer como de los escenarios en los que esta se desenvuelve, los cuales
incluyen tanto su Esfera Individual como su Esfera Privada y Esfera
Organizacional.

2.3 Lapresente investigacion

Las teorias presentadas en el Marco Teorico han servido de precedente
y han sido utilizadas como fuente de inspiracion y guia para determinar los
principales temas que se estudiaran en esta investigacion. Asimismo, se han
realizado entrevistas a tres profesionales con la finalidad de obtener una guia
con respecto a la metodologia y variables que se deberian observar. A

continuacion se presentara el problema y los objetivos de investigacion.

2.3.1 El problema de investigacién

El problema de investigacion que da origen a nuestro estudio es entender
por qué hay pocas mujeres en altos cargos directivos en la industria
financiera, principalmente desde la perspectiva de mujeres en cargos
medios, considerando que existen muchas mujeres en igualdad de condiciones
gue los hombres para ascender a este tipo de cargos que no logran o pueden
hacerlo. A raiz de lo anterior, nos interesa observar la forma en que las propias

mujeres explican su relacion con el trabajo y, por ende, sus perspectivas de
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desarrollo profesional en la industria, investigando ademas cémo la
organizacion y los trabajadores que interactian con ellas visualizan y enfrentan

este problema.
2.3.2 Preguntas de investigacién
La pregunta principal de investigacion es ¢Porqué hay pocas mujeres
en altos cargos directivos en el sector bancario?, para lo cual se valorara

principalmente la experiencias de las mujeres de cargos medios.

Las preguntas de investigacion complementarias en las cuales nos

basaremos para la investigacion son las siguientes:

1) ¢Afecta la percepcion de la dindmica laboral familiar que la mujer

tenia en su nifiez en su disposicion actual al trabajo?

2) ¢Recibieron en su nifiez las mujeres algun trato diferenciado en su

hogar y/o colegio que afectara su imagen de género?

3) ¢Cual es el significado que la mujer otorga al trabajo?

4) ¢Cudles son las principales facilidades y obstaculos que enfrentan

las mujeres en su trayectoria laboral a diferencia de los hombres?
5) ¢Existe igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres para

encontrar trabajo, acceder a capacitaciones y optar a ascensos en la

industria financiera?
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6) ¢Existen cargos y tareas en donde se prefiere que sean realizados

por mujeres o por hombres?

7) ¢Como es el desempefio de las mujeres en la organizacion y cuales

caracteristicas de estas son bien evaluadas?

8) ¢Cuanto se consideran las opiniones de las mujeres y cuan

libremente estas se sienten para manifestar su sentir?

9) ¢En qué actividades extra laborales participan las mujeres? ¢Como

sociabilizan con sus comparieros y crean redes de contacto?

10) ¢Qué imagen tienen las ejecutivas de la “mujer”?

11) ¢Como compatibilizan las trabajadoras su trabajo con sus

actividades familiares?

12) ¢La empresa tiene algun tipo de politicas que faciliten la vida

personal y laboral? ¢ Cudl es la mas utilizada?
2.3.3 Objetivos de investigacion
2.3.3.1 Objetivo general
Identificar las principales barreras y facilitadores que enfrentan las
mujeres en cargos medios para ascender a cargos directivos en la industria

financiera, y determinar como influyen las politicas de insercion y desarrollo

profesional en su trayectoria laboral.
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2.3.3.2 Objetivos especificos

Perspectiva de la Mujer de Cargo Medio

v Indagar la influencia del contexto familiar (padres, hermanas/os) y otros
agentes sociales en las etapas formativas de la mujer y como estos

inciden en las decisiones que toma en su vida laboral.

v Investigar las percepciones de imagen de género que tiene la mujer y
establecer el impacto de éstas en su comportamiento.

v Identificar como el significado que la mujer le otorga al trabajo y sus
perspectivas de desarrollo profesional afectan las decisiones vy
estrategias que utiliza para alcanzar sus objetivos profesionales.

v' Explorar cémo influye el conflicto trabajo-familia en la insercién y

desarrollo laboral femenino y en las decisiones de ascenso que toma.

Perspectiva de la Organizacion

v Explorar la imagen de género presente en la organizacional y como ésta

influye en la cultura y politicas de la empresa.

v' Conocer cémo las caracteristicas organizacionales generan obstaculos
y/u oportunidades en el desarrollo profesional de la mujer, investigando
los subsistemas de recursos humanos de seleccion, programas de

capacitacién y promocion y evaluaciones de desempefio.
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En la siguiente seccidn se presenta en detalle la metodologia de trabajo
utilizada en este estudio. El propdsito del siguiente apartado es presentar de
forma transparente como este estudio se llevdé a cabo. La relevancia de este
item consiste en aclarar la metodologia aplicada dado que los resultados que se
obtengan en este trabajo estaran condicionados al método utilizado, debido a

que diferentes metodologias pueden producir resultados diferentes (Pole y
Lampard, 2002).
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

El estudio tiene un enfoque feminista, en tanto que trata de analizar las
perspectivas laborales de la mujer a partir de su condicion de género, para ellos
se utilizé la metodologia cualitativa de estudio de casos como fuente de
recopilacion de datos y analisis debido a que permiti6 alcanzar una
comprension mas extensa del contexto en que se desenvuelven los casos de
estudio y por ende un reflejo preliminar de las realidades involucradas de

manera descriptiva.

La recoleccion de datos se llevO a cabo mediante entrevistas a
profundidad a expertos y entrevistas en profundidad semi estructuradas a 3
Mujeres en Cargos Medios de 3 instituciones pertenecientes a la industria
financiera, junto a un Par, Jefe Directo y Recursos Humanos para cada una de
las mujeres de manera de comprender mejor el entorno en el que se
desarrollan. Por dltimo se entrevistdé a una Mujer de Cargo Alto de una 4
institucién con el fin de analizar qué aspectos han influenciado su trayectoria
laboral y generar una comparacion de estos con los presentes en los Cargos

Medios.

La seleccion de la muestra se llevd a cabo por conveniencia, dado el
poco tiempo de duracion de la investigacién, pero seleccionando segun los
objetivos planteados y bajo los criterios definidos que se presentan mas

adelante.

En cuanto al andlisis de los datos, se realiz6 mediante el orden de las

esferas identificadas en el marco tedrico, esto es, individual, privada y
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organizacional, de manera que una fuera excluyente de otra, presentando los

datos y analisis de manera descriptiva narrativa.

3.1 Supuestos metodoldgicos

3.1.1 Marco de trabajo interpretativo

El estudio se basa en un marco interpretativo feminista, teniendo como
objeto de estudio las diversas situaciones a las que una mujer se ve enfrentada
en las instituciones, donde dichas situaciones son enmarcadas y que conllevan
a una segregacion por su condicion de género, tomando como contexto
especifico las instituciones financieras en Chile. Se trabaja bajo el concepto de
la dominaciobn de género en una sociedad nacional patriarcal buscando

finalmente propuestas transformativas.

3.2 Disefo de lainvestigacion y justificacion

3.2.1 Lainvestigacién cualitativa

La investigacion se bas6 en el método cualitativo basado en estudio de
casos y pretende lograr un reflejo de la situacion laboral real de las mujeres en

el mercado financiero, y asi servir de base para futuros estudios.

La investigacion cualitativa es inductiva, entiende el contexto y a las
personas bajo una perspectiva holistica, el investigador suspende o aparta sus
propias creencias, perspectivas y predisposiciones, y todos los contextos y
personas son potenciales ambitos de estudio (Taylor. y Bogdan. 1986), ademas
es un proceso empirico, estudia cualidades o entidades cualitativas bajo su

contexto particular buscando conocer un proceso subjetivo, hace poco énfasis
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en los procesos estandarizados entendiendo los hechos en forma compleja que
no permite anticipar un constructo uniforme y no tiene como funcion garantizar
la verdad, sino ser utilizado de manera creativa y a medida de cada situacion
(Smith,. 1987).

Lo anterior nos lleva a la importancia de estar conscientes que los
estudios cualitativos no buscan ser concluyentes o afirmar una verdad, sino que
el enfoque debe ser descriptivo de tipo exploratorio, y las reflexiones que se
deriven de este, deben compararse con teorias anteriores que se hayan
desarrollado, a fin de obtener resultados confiables que sirvan como base para

futuras investigaciones.

3.2.2 Estudio de casos

Los estudios de casos corresponden a una metodologia cualitativa donde
el investigador explora un sistema limitado o multiples sistemas limitados, a
través de una recoleccion de datos detallada y en profundidad, y genera un
caso descriptivo. La metodologia seleccionada corresponde a mdltiples casos

de estudios con una teméatica en particular.

Se ha seleccionado dicha metodologia, ya que se busca presentar las
diversas condiciones en las mujeres, las organizaciones y el conflicto trabajo-
familia, y como estas influyen en las perspectivas laborales de la mujer en la
industria financiera. Se busca describir las situaciones particulares de diversas

perspectivas.

Los estudios de casos presentan un gran desafio al momento de

recaudar los datos y de obtener conclusiones, sin embargo se busca mitigar
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dichos efectos con una estructura de andlisis semi establecida y que se
presenta mas adelante.

3.3 Disefio de lainvestigacion y participantes

El presente estudio utiliz6 como metodologia la realizacion de una
investigacion exploratoria cualitativa, basada en el estudio de casos de tres
empresas financieras, dos internacionales y una nacional, todas ubicadas en
Santiago de Chile. La informacién fue recabada a través de entrevistas en
profundidad semi estructuradas en 180°, se entrevistd a la mujer de cargo
medio que seria la persona del eje central, a un par y a su jefe, la composicion
de la muestra es presentada mas adelante. Adicionalmente se entrevistd a una
persona de Recursos Humanos, para recabar mejor informacién sobre los
subsistemas de recursos humanos y como estos influyen en las trayectorias
laborales femeninas. Por ultimo, se entrevisté a una mujer de cargo alto, esto
con la finalidad de determinar qué factores le permitieron llegar a dicho puesto y
contrastar sus oportunidades, experiencia y trayectoria con los cargos medios
en analisis. La finalidad de esta metodologia es bosquejar la situacion laboral
actual de las mujeres en el mercado financiero, principalmente desde la
perspectiva de ellas, ya que los datos de la entrevista proporcionan informacion
acerca de la experiencia de las mujeres en el sector, sus ideas, significados, y
su dimension privada, como su relacion con los miembros de su familia. Y
secundariamente desde la vision de los principales agentes con los que ella
interactda. Las entrevistas fueron realizadas en Santiago de Chile en Octubre a
Noviembre de 2012. Los resultados de esta investigacion no son concluyentes,
y solo presentan ideas o proposiciones sobre el problema investigado, que

podran servir de base y guia para futuras investigaciones en el tema.

44



3.3.1 Técnicas de recolecciéon de datos

La técnica de recoleccion de datos comenzd con entrevistas a

profundidad a expertos en la materia con el fin de comprender la dinamica del

estudio y los desafios laborales de la mujer en la actualidad, a continuacion se

mencionan las personas entrevistadas:

Dante Contreras. Director Departamento de Economia Facultad de
Economia y Negocios Universidad de Chile, Ph.D. en Economia,
Universidad de California, Los Angeles, USA, Magister en Economia,

Universidad de Chile e Ingeniero Comercial, Universidad de Chile.

Rosario Undurraga. Doctora en Sociologia. Ph.D. in Sociology, Centre
for the Study of Women and Gender, University of Warwick, Inglaterra;
Magister en Estudios Laborales Comparativos. M.A. in Comparative
Labour Studies, Department of Sociology, University of Warwick,
Inglaterra; Psicologa y Licenciada en Psicologia, Universidad Catélica de
Chile; Bachiller en Ciencias Sociales y Humanidades, Universidad
Catdlica de Chile.

Carolina Franch Maggiolo. Antropdloga de la Universidad de Chile y
Magister en Estudios de Género y Cultura, mencion Ciencias Sociales de

la misma Universidad.

Beatriz Hasbun Held. Socidloga de la Universidad de la Frontera y

Magister en Universidad de la Frontera.

La técnica de recoleccion de datos para los casos de estudios se llevo a

cabo mediante entrevistas a profundidad semi estructuradas, donde las
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preguntas realizadas se elaboraron mediante discusion de los investigadores
con base en la literatura, expertos entrevistados y objetivos planteados. Cabe
destacar la colaboracion de Beatriz Hasbun junto a la del profesor guia Edgar
Kausel, en la revision de las preguntas establecidas, con la finalidad de
disminuir la influencia de los investigadores en la respuesta de los

entrevistados.

Las entrevistas se basan en dos aspectos fundamentales. En primer
lugar dirigidas al aprendizaje sobre acontecimientos y actividades que no se
pueden observar directamente. Dado que el estudio se centra en un momento
del tiempo, se busca indagar en la historia de vida del individuo, sus
experiencias y las definiciones y aprendizaje que este concluye de aquellas. Por
otro lado, se busca obtener las perspectivas que el informante posee sobre su
situacién actual y su entorno, asi como también las que poseen otras personas
gue se desenvuelven bajo el mismo contexto pero desde roles distintos. En
segundo lugar, se pretende obtener un cuadro amplio de contextos y personas.
Para esto, se realizaron entrevistas con una semi estructura similares a
diversas instituciones (contextos) y con diversos participantes.El proposito se
centr6 en comprender la mente de los informantes y como ellos perciben su
realidad, permitiendo la libre expresion de estos bajo una estructura que permite

asegurar que los tdpicos relevante sean explorados.

3.3.2 Procedimiento

3.3.2.1 Criterios de seleccion y composicion de la muestra

Se definieron diversos criterios que resultan relevantes segun los fines de

la investigacion, en la seleccién de la muestra. Para un mejor andlisis se han

agrupado dichos criterios en dos tépicos relevantes:
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Tabla 1: Definicion de Criterios de Investigacion

Tbpico Criterios

- Rol que cumple en la organizacion
Personas - Caracteristicas demograficas

- Caracteristicas socioculturales

- Organizacionales
Contextos . -
- Trabajo — Familia

Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto a las personas, se ha considerado clave entender el rol que
cumple en la organizacion, a fin de comprender el surgimiento de las
perspectivas que se forman frente a la tematica en estudio. El rol se convierte
en un agente diferenciador, en tanto que la persona es afectada directamente
por su condicion de género, nivel jerarquico, implicado directo u observador, e
implicancias de su cargo en las politicas organizacionales. Dentro de las
caracteristicas demogréficas, se considerd relevante conocer aspectos como
estado civil, edad, sexo y nivel de estudios y como dichas variables influyen en
las perspectivas que las personas se forman sobre las proyecciones laborales
de la mujer en la industria financiera. Las caracteristicas socioculturales hacen
referencia a los significados que las personas confieren a sus experiencias
pasadas, su historia de vida y los estandares sociales con los que han sido
criados, de los cuales se busca determinar la influencia que poseen en las

perspectivas actuales.

Dentro de los contextos se consideran criterios relevantes a estudiar, por
una parte los aspectos organizacionales, como los subsistemas de RRHH, es

decir los procesos de seleccion, promocion, capacitacion y la evaluaciones de
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desempefio; y las politicas organizacionales de conciliacién de la vida laboral
con la familiar, a fin de determinar si existen diferencias en cuanto a la situacion
laboral de la mujer en dichos contextos. Por el otro lado el criterio trabajo —
familia se enfoca en determinar si existen diferentes perspectivas que las

mujeres confieren a su trabajo con la composicion del grupo familiar.

3.3.2.2 Segmentacion y establecimiento de perfiles

Conociendo los criterios relevantes para el estudio se han identificado los
siguientes perfiles de segmentos de acuerdo a las organizaciones y personas:

Tabla 2: Segmentacién de la Muestra

Nacionales: Organizaciones con
presencia exclusivamente en Chile y

con sede en la ciudad de Santiago.
Variables

Geograficas . .
Internacionales: Organizaciones con
presencia internacional y con sede en

Organizaciones la ciudad de Santiago de Chile.

pertenecientes ala

industria financiera . .
Organizaciones con presencia de

mujeres en cargos medios

Variables exclusivamente.

Demogréaficas
Organizaciones con presencia de

mujeres en cargos medios y altos
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Personas

Variables

Geograficas

Personas con residencia en la ciudad

de Santiago de Chile

Variables

Demograficas

Edad y Sexo
- Mujeres entre 25 y 50 afios.

- Hombres entre 25 y 50 afios

Profesion

- Cargo Medio: persona con un jefe
directo y mas de 3 subordinados
directos que no posean subordinados.
- Cargo Alto: persona con mas de 15
subordinados, que a su vez tengan

subordinados y con o sin jefe directo.

Nivel Educacional: Universitario o

técnico completo

Estado Civil: Soltero, Casado o

conviviente, Separado o Viudo.

Tamafio Familiar:
- Sin Hijos.
- Con Hijos: Menores de 14 afios y

Mayores de 15 afios

Variables

Psicogréaficas

- Alto interés por el desarrollo laboral,
gran significado al trabajo.

- Bajo interés por el desarrollo laboral
y significado del trabajo como un

medio

Fuente: Elaboracion Propia
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La segmentacion anterior permite una amplia visualizacion para la

seleccion de la muestra a continuacion descrita.

La poblacion esta constituida por todas las instituciones financieras
internacionales y nacionales con presencia en Chile y todos los trabajadores
que en ellas se desarrollan. Sin embargo, la investigacion se basa en el estudio
de cuatro casos, tres de ellos a partir de un cargo medio y uno a partir de un
cargo alto. Los casos contemplan el estudio de una mujer en cargo medio, un
hombre en el mismo rango jerarquico (par), una persona de recursos humanos
y el jefe directo del cargo medio en estudio. Las organizaciones son descritas
de manera de guardar la confidencialidad de las mismas, por ende no se
presentan datos o antecedentes que pudiesen dar cuenta de qué institucion se

trata.

3.3.2.3 Composicién de la muestra

La muestra por caso ha sido compuesta de la siguiente manera:

Caso 1: Institucion perteneciente a la industria financiera, de caracter

Internacional con presencia de mujeres en cargos medios y altos.

e Cargo Medio: Mujer entre 35 y 45 afos, con residencia en la ciudad de
Santiago, divorciada con 1 hijo de 20 afios, nivel educacional universitario
completo, entre 15 y 20 afios de experiencia en la organizacion, entre 5y
10 afos de experiencia en el cargo.

e Par: Hombre entre 35 y 45 afios, con residencia en la ciudad de Santiago,
entre 15 y 20 afios de experiencia en la organizacion y entre 5 y 10 afios

de experiencia en el cargo.
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o Jefe Directo: Hombre entre 25 y 35 afios, con residencia en la ciudad de
Santiago, nivel educacional universitario completo y entre 5 y 10 afios de

experiencia en el cargo.

e Recursos Humanos: Hombre entre 30 y 40 afios, con residencia en la
ciudad de Santiago, entre 5 a 10 afios de experiencia en la organizacion y

en el cargo.

Caso 2: Instituciobn perteneciente a la industria financiera, de caracter
Internacional con presencia de mujeres en cargo medio y casi nulo en cargos

altos.

e Cargo Medio: Mujer entre 35 y 45 afos, con residencia en la ciudad de
Santiago, casada con 2 hijo entre 1 y 10 afios, nivel educacional
universitario completo, entre 1 y 5 afios de experiencia en la organizacion

y en el cargo e interés medio en el desarrollo profesional.

e Par: Hombre entre 35 y 40 afios, nacionalidad argentina con residencia en
la ciudad de Santiago, nivel educacional universitario completo, entre 0 y
10 afios de experiencia en la organizacion y entre 0 y 5 afios de

experiencia en el cargo.

o Jefe Directo: Hombre entre 35 y 40 afios, con residencia en la ciudad de
Santiago, nivel educacional universitario completo, entre 5 y 15 afios de
experiencia en la organizacién y entre 5 y 10 afios de experiencia en el

cargo.
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e Recursos Humanos: Mujer entre 40 y 50 afos, con residencia en la ciudad
de Santiago, nivel educacional universitario completo, entre 5 y 10 afios de

experiencia en la organizacion y en el cargo.

Caso 3: Institucion perteneciente a la industria financiera, de caracter Nacional

con presencia de mujeres en cargos medios y altos.

e Cargo Medio: Mujer entre 40 y 50 afios, con residencia en la ciudad de
Santiago, casada con 1 hijo entre 27 afios, nivel educacional universitario
completo, entre 5 y 10 afios de experiencia en la organizacién y en el
cargo e interés medio en el desarrollo profesional.

e Par: Hombre entre 35 y 45 afos, con residencia en la ciudad de Santiago,
nivel educacional técnico completo, entre 5 a 10 afios en la organizaciéon y

entre 1 a 5 afios en el cargo.

o Jefe Directo: Hombre entre 35 y 45 afios, con residencia en la ciudad de
Santiago, nivel educacional universitario completo y entre 5 a 10 afios de

experiencia en la organizacion y en el cargo.

e Recursos Humanos: Hombre entre 30 y 40 afios, con residencia en la
ciudad de Santiago, nivel educacional universitario completo, entre 0 y 5
afos de experiencia en la organizacién y entre 0 y 5 afios de experiencia

en el cargo.

Caso 4. Caso Exitoso: Institucion perteneciente a la industria financiera, de

caracter Nacional con presencia de mujeres en cargos medios y altos.
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e Cargo Alto: Mujer entre 35 y 45 afos, residencia en la ciudad de Santiago,

casada con 4 hijos pequefios, nivel educacional universitario completo,

e

ntre 10 y 15 afios de experiencia en la organizacion y entre 1 a 5 afios de

experiencia en el cargo.

Cabe destacar que la muestra ha sido seleccionada por conveniencia

cumpliendo con los criterios pre-establecidos.

3.4 Estrategia de analisis de entrevistas

pasos:

1.

El analisis de las entrevistas es llevado a cabo mediante los siguientes

Reduccion de datos: Se busca reducir mediante unidades y significados
comunes, para ello se utlizan los temas abordados como grandes
unidades de andlisis, esto es, esfera individual, esfera privada y esfera
organizacional. Los datos fueron clasificados en base a dichos topicos y
desglosados en los criterios definidos, de manera que cada subunidad

sea excluyente de las demas.

Disposicién y analisis de los datos: Los datos fueron presentados de
manera narrativa descriptiva con la utilizacién de citas por parte de los
entrevistados como medio de ejemplificacion, justificacion y comparacion
del analisis realizado. Los datos fueron presentados junto al analisis de
los mismos, de manera de generar una mejor comprension por parte del
lector. Por su parte, el andlisis de los datos fue dividido por esferas y
designadas a los investigadores previo analisis de lineamientos

generales, de la siguiente manera:
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- Esfera Individual: un investigador
- Esfera Privada: un investigador

- Esfera Organizacional: dos investigadores.

Una vez generado el analisis por parte de los investigadores, se realizé
una revision cruzada, a fin de asegurar la exclusién de las subunidades
entre si y generar un analisis mas completo.

Es necesario destacar que las entrevistas realizadas se encuentran a
disposicion de los interesados previa comunicacion con los

investigadores.

Obtencién de conclusiones: El estudio, por su naturaleza, no busca
proponer una teoria o ser concluyente. Mas bien se enfoca en presentar
casos que pueden reflejar la situacion actual de las mujeres en la
industria financiera y servir como guia para futuras investigaciones Por
ende se presenta un grupo de proposiciones tedricas para el ambito
publico y organizacional, las cuales son contrastadas con estudios
anteriores.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados que se expondran a continuacion estan presentados de
acuerdo a los objetivos especificos de nuestra investigacion. De esta forma, en
cada uno de los puntos se abordara la vision de la mujer de cargo medio, y los
resultados de las entrevistas a pares, jefes y personas de RRHH, las cuales
seran utilizadas para apoyar o contextualizar el resultado encontrado, en lo cual

se profundizara en el analisis de estos.

La modalidad de presentacion de resultados y discusion de los mismos
se abordara a partir de los escenarios sociales en los que las mujeres toman
sus decisiones laborales, los cuales de acuerdo al PNUD (2010) se dividen en
tres ambitos practicos: Esfera Individual, Esfera Privada y Esfera

Organizacional.

4.1 Esferaindividual

En esta parte, el estudio se centr6 en determinar cémo fueron las
dindmicas laborales de la familia de la mujer en su etapa formativa, de tal
manera de determinar si esto influencié de alguna forma sus decisiones
laborales y la construccién de su imagen de género y los comportamientos

asociados a esta, ademas de abordar el significado del trabajo para la mujer.

4.1.1 Contexto familiar y social en la etapa formativa

Al ver los resultados, se puede observar que existen diferencias en los

contextos familiares en los cuales se desenvolvieron las mujeres, encontrando
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tres escenarios posibles: 1) dinAmica de padres separados en donde la mujer
vivia con su madre profesional, la cual trabajo toda la vida y era el sustento de
la familia; 2) dinamica de padres no profesionales, en donde sélo el padre
trabajaba y la mujer era duefia de casa; y 3) dinamica de padres profesionales,

en donde solo el padre trabajaba y la mujer era duefia de casa.

En relacién a la influencia del entorno en la formaciéon de la mujer, en
los tres casos de estudio encontramos una influencia preponderante de la
madre en el desarrollo de esta en sus etapas de nifiez. La madre es sefialada
como un modelo y fuente de orgullo, mas aun para la Mujer de Cargo Medio del
Caso N°1, donde su madre jefe de hogar es vista como el ejemplo a seguir por
la mujer. Ahora bien, la mayor influencia que se puede observar es sobre la
forma como las mujeres enfrentan la vida y los desafios que se le presentany la
forma como se comportan. Asi, la madre marca de una u otra forma la imagen
de cdmo deberia ser la mujer y como deberia comportarse. Esto justamente
responde al proceso de formacion de la identidad de género de la mujer. La
nifia de una u otra forma, en la cercania que establece con la madre en su
nifiez, construye un concepto de género, el cual va a marcar su comportamiento
y actitudes como plantean Houston (1983, 1985) y Servin, Powlishta y Gulko
(1993), y este concepto responde a una proyeccion de la imagen de la mujer en
la figura de su madre que comienza desde su etapa de nifiez. Esto se condice
con la Teoria del Aprendizaje Social de Bandura (1989) y Mischel (1970), segun
la cual el desarrollo de la identidad de género proviene del aprendizaje directo e
indirecto a través de la observacion de modelos femeninos y masculinos en el

entorno que los rodea.

En relacién a la incidencia del contexto familiar en las decisiones
laborales de la mujer, a pesar de encontrarnos frente a tres escenarios

diferentes, en los tres casos investigados fue posible evidenciar una influencia
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positiva. Esto se percibe directamente, por ejemplo, en la decision de entrar al
mercado laboral y permanecer en él. En todos los casos se puede desprender
de las palabras de las mujeres que lo que vivieron y vieron en su entorno
inmediato de una u otra forma marcé sus decisiones futuras. Por ejemplo, la
Mujer de Cargo Medio del Caso N°2 reconoce que su decisién de entrar al
mercado laboral estuvo marcada por el contexto familiar de su nifiez. En su
familia, en particular, cuando solo trabajaba el padre “apenas daba, por lo que,
como hoy en dia hay muchas cosas que cubrir, es super dificil quedarse en la

casa’.

Otro punto que se aborda dice relacién con el comportamiento de los
padres y las diferencias en el trato hacia nifios y nifias. De esta forma, a
partir de los casos de estudio, en donde en todos se observa la presencia de
hermanos de edades similares, las mujeres no reconocen la existencia de
diferencias en la actitud de los padres hacia ellos, reconociendo un trato mas
bien homogéneo. De hecho, la Mujer de Cargo Medio del Caso N°1 sefiala que
en su casa nunca estuvo “marcado el machismo”, entendiendo este ultimo en
este contexto como el trato preponderante hacia los hombres en desmedro del
trato hacia las mujeres. Se reconoce que las tareas se dividian entre los nifios y
nifias independientemente del género, siendo estas mas bien equitativas. Asi,
en los casos de estudio no se observa mayor evidencia de la presencia de
estereotipos marcados en el trato recibido por sus padres. Esto se contradice
con lo que nos plantea Kovacs, Parker y Hoffman (1996), quienes sefialan que
los padres tienden a marcar diferencia entre nifios y nifias siendo, por ejemplo,

mucho mas exigentes con las nifilas y mucho mas flexibles con los nifios.

Finalmente, en este punto se aborda la influencia que el contexto
escolar tuvo en la formacion de la mujer. Asi, ante la pregunta de cémo era la

dinamica escolar, las mujeres tampoco perciben mayores diferencias. Sin

57



embargo, reconocen que esto hoy en dia ha cambiado. Esto en palabras de la
Mujer del Caso N°2, la cual sefala que antes “(...) se iba al colegio a jugar, a
pasarla bien. La Unica responsabilidad que se tenia era jugar e ir al colegio,
ninguna otra. Ahora, por el contrario, los nifios tienen una exigencia totalmente
distinta, con responsabilidades muy marcadas de acuerdo a su sexo (...)". Asi,
se percibe un cambio en la percepcion que la mujer tiene en torno a la
influencia del colegio en la formacion de las personas, pasando de una
influencia mas bien baja, a una influencia que deja entrever la presencia del
concepto de estereotipos al marcar ciertas diferencias en torno al sexo. Aun asi,

no se perciben diferencias en la ensefianza propiamente tal.

Cabe destacar, un aspecto particular que surgié en la Mujer de Cargo
Medio del Caso N°3, la cual sefiala que la relacién que se establece entre nifios
y nifias y los juegos que se dan en el colegio difieren dependiendo del género,
aunqgue esto surge solo en las relaciones que se crean entre comparieros. Esto
de una u otra forma se relaciona con lo que nos plantean autores como
Maccoby (1980), el cual plantea que las nifias tenderdn a desarrollar un
determinado tipo de juego en relacién al concepto de género que se ha
marcado en ellas a partir de los estereotipos existentes que difiere a los juegos
desarrollados por los hombres. Lo mismo sucede con la relacién que establecen
entre ellos, en donde en esta etapa preferiran juntarse con personas de su

mismo sexo (Sau, 1990).

4.1.2 Imagenes de Género

Al investigar sobre la imagen de género que la mujer tenia, en las
mujeres de los tres casos de estudio se obtuvieron resultados similares. En

todos ellos prima una percepcion positiva hacia la figura femenina, describiendo

th 1}

a la mujer como “espectacular”, “tremenda

, “perseverante”, “eficaz” y “valiente”.
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Se destaca que se adaptan de manera mucho mas facil que los hombres a los
escenarios dificiles y que siempre saben tomar las cosas de mejor manera que
los hombres. Un factor que sobresale y se repite en los casos es que la mujer
es percibida como “aperrada”. Esto se ejemplifica en lo que sefala la Mujer de
Cargo Medio del Caso N°3, en donde se plantea que “A veces, cuando una
mujer queda sin trabajo, nosotras por género no nos importa qué es lo que
tengamos que hacer, lo hacemos no mas si lo necesitamos, y si la mujer baja
de nivel uno dice jay!, que es buena esta cabra, que le pone empefio, a
diferencia del hombre, el cual si hace lo mismo se ve como al que le ha ido mal
en la vida, independiente de que sea el mismo nivel de esfuerzo, porque la
perspectiva con la que seguimos mirando las cosas hoy en dia, aunque cada
vez menos, es que el hombre es el proveedor, el que le va bien, el que tiene los
cargos gerenciales, el que es capaz de mandar sin volverse loco, aunque la
verdad es que no es asi y hoy dia es cada vez menos”. De esta forma, se
proyecta una imagen de género en donde, a pesar de que las mujeres
reconocen la presencia y permanencia de estereotipos, se sienten muy capaces
y orgullosas de su género. Ademas, se reconoce que la imagen de mujer que
se tiene impacta en sus comportamientos, especialmente en lo relacionado
con la forma en como se relacionan con su entorno. Asi, los casos reconocen
gue por ser mujeres, ellas y los demas las perciben como mas preocupadas por
las personas y mas empéticas, caracteristicas con las que ellas se sienten

felices.

Esto contrasta con la informacion presentada en el marco teérico que nos
sefala que, dado que la mujer permanece relegada a un segundo plano debido
a la figura masculina, la mujer tiende a desarrollar esta feminidad secundaria
descrita por Freud (1931), que la llevar4 a reprocharse el hecho de haber
nacido mujer (Sau, 1990). En los casos de estudio observamos todo lo

contrario, siendo la imagen de género de la mujer abiertamente reconocida
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como positiva. Ademas, los casos no sefialan que sea necesario para ellas
imitar a los hombres para encajar, sino que todo lo contrario, potenciando las
caracteristicas que reconocen como propias de las mujeres, aun cuando, como
nos plantea Espinosa (1990), muchas de estas estén estereotipadas de
acuerdo a lo que socialmente se percibe como femenino, como es el hecho de

ser buenas o afectuosas.

Este ultimo punto se puede explicar por lo que sefiala la Mujer de Cargo
Medio del Caso N°3. Ella plantea que “(...) muchas mujeres no participan en la
industria financiera o no ascienden en sus puestos sin sentirse menos valorada
por un tema de auto convencimiento, aun cuando tengan muchas mas
capacidades que la mayoria de sus comparfieros hombres. Y esto no se debe al
género, sino que a la falta de convencimiento de la mujer de sus capacidades”.
Asi, se reconocen otras causas que derivan en que la mujer permanezca en
cargos medios que difieren del planteamiento de que la imagen de género

negativa que existe hacia ella misma juega en contra.

Otro aspecto interesante que surge, al cual ya se hizo alusion en el
primer punto, dice relaciébn con como la imagen de género de la mujer se
forma a partir de la influencia de la madre en su desarrollo. Por ejemplo, a
la hora de abordar como la imagen de género determina sus comportamientos,
en las respuestas de los tres casos se hizo referencia directa e indirecta a la
madre en su formacion. En los casos particulares de las Mujeres de Cargo
Medio de los Casos N°1 y N°3, se reconoce una proyeccion de la figura
femenina a partir de la figura maternal dado que su madre “siempre fue una
mujer muy independiente”, lo que intentan replicar en sus vidas. Asi, la
formacion de la imagen de género y los comportamientos que se desarrollan en
base a ello tiene un fuerte componente del entorno. Este va reforzando la

imagen de género que han creado desde su nifiez en base a la proyeccion de
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su imagen en la de su madre, y que en la pubertad se refuerza cuando se
reconstruye la identidad de género de acuerdo a lo que nos plantean Kovacs,
Parker y Hoffman (1996). Asi, es posible reconocer un componente del entorno
inmediato de la mujer que esté interviniendo en la construccién de su identidad

sexual a través del aprendizaje de lo que se debe hacer de acuerdo al género.

A raiz de lo anterior, en la mayoria de los casos de estudio a la hora de
hablar de imagen de género, se hace una asociacion inconsciente del
concepto a la figura maternal de la mujer, reconociendo que muchos de los
comportamientos que tienen tienden a estar influenciados por esta concepcion.
De hecho, como sefiala la Mujer de Cargo Medio del Caso N° 3 “(...) los
comportamientos en la vida laboral tienen que ver mucho que ver con la vida
personal, es igual que con los hijos, lo Unico que se necesitan es disciplina y
carifio (...)". Y esto no sdlo es reconocido por las mujeres, sino que también por
el contexto en el cual se desarrollan. Por ejemplo, al preguntarle a pares y jefes
por el comportamiento de las mujeres, ambos cargos sefialaron que las mujeres
se comportan como si fueran “las mamas” de la oficina y que sus
comportamientos estdn determinados por lo mismo. Asi, como sefiala el
Hombre Jefe del Caso N°1, “ellas son las preocupadas de que todos estén bien,
las del carifio”. Esto responde muy bien al modelo hegemoénico de feminidad
que describe el Nucleo de Género y Sociedad Julieta Kirkwood (2011) y que
concibe que la mujer esta enmarcada dentro de su rol reproductivo, haciendo
qgue la figura maternal resalte por sobre cualquier otro rol. Asi, no es raro ver
que la figura femenina tenga una asociacion inmediata a la figura maternal
incluso en el plano laboral, definiendo muchas veces su identidad en base a
este rol y caracterizando a la mujer en base a las caracteristicas que se

perciben de la mujer como madre.
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Aqui también cabe mencionar el caso particular de una de las mujeres, la
cual reconoce la existencia de una percepcién negativa hacia la forma como la
mujer se relaciona con las demas personas. Asi, la Mujer de Cargo Medio del
Caso N°3 plantea que “las mujeres somos manipuladoras, sobre todo con los
cariios. Mezclamos la vida personal con la laboral, por lo que discutir con ellas
es complicado dado que se toman todo como personal”. Esto se relaciona a lo
gue sefalan autores como Mauro (2004a), el cual plantea que, la mujer en su
rol de madre, percibe que todas las responsabilidades familiares debe vivirlas
como “un problema individual”, para lo cual intenta buscar solucion. Asi, dado
gue como planteamos anteriormente, la mujer extrapola este rol maternal al
campo laboral, persiste esta concepcidon que le impide hacer la separaciéon entre
vida personal y laboral, mezclando ambas y siendo una de las principales

dificultades para asumir altos cargos.

4.1.3 Significado del Trabajo para la Mujer

A la hora de introducir el significado del trabajo en la vida de las
mujeres, existe una palabra que se repite en todos los casos: la independencia.
Para las mujeres, el trabajar significa el “manejo de mis finanzas y tiempo. En
definitiva un poco de administrar mi vida personal sin tener que depender de los
demas” como sefiala la Mujer de Cargo Medio del Caso N°1. Otro aspecto que
se recalca en la mayoria de los casos es que el trabajo les permite a las
mujeres “(...) ser un aporte y cultivar otros aspectos. Lograr mi sociabilidad
fuera de la casa, ser una persona activa mentalmente. Salir a trabajar y tener un
trabajo a mi me permite crecer como persona, ser un ente individual y tener
todo para mi y mi familia (...)”, como sefiala la Mujer de Cargo Medio del Caso
N°2. Esto coincide con lo que nos plantea Mauro (2004b) en relacion a las
apreciaciones que existen en torno al trabajo desde el punto de vista de la

mujer en la industria financiera. En este caso, la independencia y el cultivar
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otros aspectos coinciden con la tercera vision, la cual reconoce que el trabajo
para la mujer corresponde a un espacio de realizacion personal, profesional y

de ejercicio de autonomia.

Aun asi, también es posible recoger los otros significados que nos
plantea este autor en torno al significado del trabajo de las palabras de las
mujeres. Por ejemplo, otro significado que se menciona en las mujeres de los
tres casos es que el trabajo corresponde al medio que les permite obtener
recursos econdmicos. Este significado coincide con la primera percepcion que
describe Mauro (2004a), en donde el trabajo recibe un caracter mas bien
instrumental, reconociéndolo como un medio para alcanzar una subsistencia
econdémica. Sin embargo, acd debemos hacer una distincién, dado que las
respuestas de los casos difieren de acuerdo al contexto de la mujer. En los
casos en donde las mujeres son el sustento familiar, este significado del trabajo
surge de forma inmediata y la importancia del trabajo para la vida de la mujer
tiene gran relevancia en su discurso. De hecho, se desprende de las palabras
de las mujeres que la decision de trabajar no fue una opcién, aun cuando se
sientan felices en sus trabajos y como sefiala la Mujer de Cargo Medio del Caso
N°3, “no viene a pasarla mal aca”. Por el otro lado, en aquellos casos en donde
la mujer no es el sustento, este aspecto apenas aparece y el trabajo cobra
significado por los otros aspectos que ya fueron nombrados. Esto concuerda en
parte con lo que plantea Larragafia (2004), el cual nos indica que las decisiones
laborales de las mujeres estaran enmarcadas en el contexto en el que se
desenvuelven. Asi, para una mujer en un hogar en donde existen otros
ingresos, su decision de participacion laboral es opcional, mientras que en el
caso de la mujer que es el sustento de la familia, la eleccion de trabajar es
obligatoria. Sin embargo, surge un punto que no concuerda con lo que nos
plantea este autor, que dice relacion con las preferencias de la mujer. Asi,

Larragafia sefiala que cuando la decision de trabajar es opcional, las
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preferencias y lo que buscan las mujeres del trabajo juegan un rol fundamental
a la hora de decidir sobre este, sin embargo, cuando la decision de trabajar es
obligatoria, las preferencias dejan de tener sentido. Esto se contradice con lo
gue encontramos en nuestros casos, en donde en todos ellos la influencia de
las preferencias y significados son relevantes a la hora de determinar su
decision laboral. Asi, aunque el trabajo fuese una necesidad, la decision laboral
de las mujeres siempre estuvo marcada por lo que ellas buscaban. Esto puede
deberse a que estamos investigando a mujeres profesionales las cuales, de una
u otra forma, ya tienen una base que les facilita la busqueda de trabajo y la
oportunidad de entrar al mercado laboral.

Otro punto que podemos rescatar del discurso de las mujeres, es que en
el significado del trabajo para ellas, siempre esta presente el aspecto
familiar. Asi, mientras para la Mujer de Cargo del Caso N°1 el trabajo significa
“poder comprar algo para ti o tu familia sin tener que depender de otra persona”,
para la Mujer de Cargo Medio del Caso N°3 significa “(...) poder haberle pagado
la universidad completa a mi hijo y que tuviera la libertad de elegir lo que le
gusta hacer, mejorar nuestra calidad de vida, tener mejor acceso a la salud. En
conclusidn, significa un bienestar que no tendria si no hubiera hecho todo lo que
hice (...)". Esto se puede vincular con la tercera vision del significado del trabajo
gue nos plantea Mauro y que se expuso anteriormente, en donde, si bien el
trabajo tiene un significado de autonomia, este significado se debe equilibrar
con el proyecto familiar. Llevandolo a un extremo, la Mujer de Cargo Medio del
Caso N°2 a la hora de hablar de la familia y el significado del trabajo, nos
senald que “(...) a pesar de que el trabajo es sumamente positivo, la familia es
lo primero siempre y si en algun punto yo viera que el trabajo esta perjudicando
mi tema familiar, no me cabria ninguna duda en dejarlo, es dificil, pero ya lo
hice una vez y creo que lo volveria a hacer (...)". Esto claramente responde a la

segunda vision del trabajo para la mujer, la cual reconoce que la familia esta por
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sobre el trabajo y que las mujeres estarian dispuestas a renunciar a

posibilidades de ascenso si ello significara sacrificar la vida familiar.

Al contrastar las respuestas de las mujeres con sus pares, que en el
estudio resultaron ser hombres, estos sefialan que el significado principal del
trabajo para ellos es, en primer lugar, un sustento econémico y, en segundo
lugar, un enriquecimiento como persona. Como sefiala el Hombre Par del Caso
N°3, “el desarrollarte en lo personal y en lo profesional. El trabajo me satisface
mucho, me tiene lleno por asi decirlo, me gusta mucho”. Esto complementado
con las palabras del Hombre Par del Caso N°2, el cual sefiala que “(...) para mi
el trabajo es parte de mi realizacibn como persona, yo creo que es clave en uno
verse desarrollarse a partir del trabajo, para mi el trabajo que me permite a mi
cada dia tener la aspiracién de ser mejor persona, por todo lo que envuelve
trabajar, el tema de asumir responsabilidades, el tema de interactuar con otras
personas, entre otros(...)". Y esto lo atribuye a que “(...) el hombre es un ser
social y, por lo mismo, necesitamos ser capaces de desarrollarnos en ese
ambiente social. Después cuando uno sale a la ciudad es distinto, hay una
educacion civica, ahi uno se relaciona mucho menos, con quien va caminando
al lado tuyo, pero en el trabajo la interaccién es mucho mas fuerte, entonces ahi
tiene que tratar de desarrollarse”. Finalmente, el trabajo para el Hombre Par del
Caso N°1 es la posibilidad de “crecer, es desarrollarte, es poder mostrar lo que
uno es, lo que uno ha aprendido”. De esta forma, observamos que este
significado en particular es compartido por pares y mujeres en cargos medios,
en donde el trabajo se percibe como una fuente de realizacidbn personal
importante. Sin embargo, en ninguno de los casos entrevistados aparece la
palabra independencia que es el significado mas importante que la mujer le

otorga al trabajo, siendo esta la principal diferencia surgida.
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De esta forma, a modo de resumen, al hacer un analisis general,
podemos ver que la mujer otorga diferentes significados al trabajo, siendo
algunos compartidos y otros propios de sélo uno o dos de los casos. El aspecto
gue siempre se visualiza es el tercero que sefiala Mauro y que responde a un
significado de autonomia y realizacion, mientras que, los otros significados van
a variar dependiendo del contexto en que se encuentre la mujer, estando
siempre presente mas de un significado, aun cuando el cuarto, que corresponde
a la supeditacion de la familia al trabajo, no esta presente en el discurso de
ninguno de nuestros casos, mientras que la familia siempre esta incluida de una
u otra forma en sus discursos. Al comparar este significa con el que otorgan sus
pares hombres, podemos ver que aqui el significado que prima es el primero, y
gue responde a un significado instrumental del trabajo como un medio de
obtener ingresos. La vision del trabajo como una forma de realizacién también
aparece, sin embargo, en ninguno de los casos la familia est4 presente en los

discursos.

Para complementar lo anterior, a la hora de incorporar el significado
del trabajo para la mujer con los beneficios y desventajas que ella
encuentra en el hecho de trabajar, los casos plantean como lo mas
importante el manejo que el trabajo les permite tener de si mismas, lo que va

muy relacionado con la independencia que se menciono anteriormente.

En cuanto a desventajas, los casos siempre se refieren como el punto
mas negativo de trabajar el tema familiar y el poco tiempo que tienen para
dedicarles a ellos, especialmente a los hijos. Como sefala la Mujer de Cargo
Medio del Caso N°3, %(...) me gustaria haber tenido mas tiempo para haber ido
a dejar a mi hijo o para el pre natal o el post natal, sin embargo, hay gente que
ni siquiera tiene la posibilidad de lo que uno tiene, y al menos tuve la

oportunidad de conseguir lo que uno tiene (...)". En este punto hay que destacar
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lo sefialado por la Mujer de Cargo Medio del Caso N°1 en relaciéon al tema
familiar y sus efectos. La mujer sefiala que, a pesar de que el trabajo tiene un
impacto negativo desde el punto de vista del carifio y apego a la familia, dado
que “(...) tengo un hijo y obviamente no le puedo dedicar todo el tiempo que me
gustaria dedicarle a él, por lo tanto eso me afecta un poco y de repente me
cuesta (...)", esto mirandolo desde un punto de vista futurista, significa
“‘entregarle a los hijos herramientas para que sean mas independientes y
enfrentar todo lo que se les viene, por lo que tienen una ventaja en relacion a

los demas’.

Finalmente, a la hora de abordar la forma como las mujeres utilizan
diferentes estrategias para alcanzar sus objetivos laborales, la Mujer de
Cargo Medio del Caso N°1 es el Unico que reconoce abiertamente que existen
estrategias para conseguirlos. Este caso sefiala que las estrategias se
relacionan con las caracteristicas de la mujer, la cual “tiene mas llegada y
somos mas simpaticas con las otras personas. Asi, cuando el gerente viene
molesto o enojado con algo, ti tienes mas herramientas femeninas para
manejarlo. Por ejemplo, usas el temperamento, a diferencia de los hombres que
son mas frios y practicos”. Esto se vincula directamente con lo que Mauro
(2004b) menciona en torno a la estrategia que utilizan las mujeres para
enfrentar prejuicios de género y desenvolverse en el ambito laboral,
relacionadas con las formas de socializacion que adoptan. Sin embargo, en vez
de adoptar una estrategia de mostrarse “asexuadas” e intentar utilizar los
mismos codigos de los hombres como sefiala el autor, las mujeres sefialaron lo

opuesto, potenciando las caracteristicas femeninas que describieron.

En resumen, en la Esfera Individual, podemos ver cdmo el contexto de la
mujer en sus etapas formativas efectivamente tiene un impacto en su

formacion del concepto de género, siendo esta influencia principalmente la de la
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madre. Esta influencia determina los comportamientos que la mujer desarrolla y
que aprende a partir de lo que observa, construyendo una imagen de género
que percibimos positiva, y en donde de forma tanto consciente como
inconsciente, existe una asociacion a la figura maternal de la mujer que no solo
se proyecta en el &mbito familiar, sino que también laboral. Por otro lado, la
mujer atribuye al trabajo un significado mas bien de autorrealizacion y de fuente
de independencia, sin embargo, se percibe que este siempre esta supeditado al
ambito familiar, lo cual constituye un elemento reiterativo en el discurso
femenino y que condiciona sus decisiones laborales, lo cual se analizara con

mas detalle a continuacion.

4.2 Esferaprivada

En este apartado, el estudio se enfoca en la dualidad de roles de la
mujer, tanto en su en el espacio doméstico y familiar y cémo influye en el rol
efectuado su espacio laboral, y como influencia esto en sus perspectivas y su

desarrollo profesional.

4.2.1 Conflicto trabajo- familia

Las entrevistas indican que la presencia de la mujer en el &mbito laboral
dificulta su desempefio en el rol de madre y viceversa. Si bien declaran que no
se desentienden del rol de madre y duefia de casa, existe un sentimiento de
doble carga de trabajo que conllevaria un desgaste fisico y/o emocional, “Yo
salgo de aca y tengo que llegar a hacer comida para los enanos, bafarlos
acostarlos, entonces ademas no es algo que uno se desentienda, en el caso
mio yo no me desentiendo de mi casa o sea es super fuerte por eso igual”
menciona la Mujer Cargo Medio del Caso N°2. La doble carga de trabajo influye

en su desempefio en ambos ambitos, donde incluso se evidencia un
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sentimiento de culpa por una de las entrevistadas con respecto a la poca
presencia en la crianza de los hijos, “Para mi la mayor desventaja es el tema
familiar porque tengo un hijo y obviamente no le puedo dedicar todo el tiempo
gue me gustaria dedicarle a él, por lo tanto eso me afecta un poco y de repente
me cuesta” declara la Mujer Cargo Medio Caso N°1, donde incluso menciona
gue los hijos con madres duefias de casa tienen un mejor desempefio en el
ambito escolar. A su vez la Mujer de Cargo Medio que corresponde al Caso
N°3, menciona que una de las mayores desventajas enfrentadas corresponde
también al poco tiempo para estar junto a la familia, “De pronto al mirar atras,
las cosas se fueron dando rdpidamente y me gustaria haber tenido mas tiempo

para haber ido a dejar a mi hijo o para el pre natal o el post natal.”

Como se puede apreciar para todas las mujeres entrevistadas
pertenecientes a cargos medios el poco tiempo dedicado a las funciones de
familia son la principal desventaja de la vida laboral, no asi lo que se esperaria
en términos de desafios profesionales que los pares varones declaran o mas
dificil, “El obstaculo un poco lo que te conté al principio, el tema de no ser
profesional en un mundo lleno de profesionales” menciona el Hombre Par del
Caso N°1. “En mi trayectoria laboral, mira las principales dificultades han sido el
enfrentar los cambios que son permanentes”, menciona el Hombre Par del
Caso N°3, y por ultimo “Yo creo que lo mas dificil del trabajo tiene que ver con
el administrar o trabajar con gente como lo mas dificil, el resto de las cosas uno
lo va aprendiendo” Hombre Par del Caso N°2. A su vez el Hombre Jefe del
Caso N°1 menciona que “Lo mas dificil del cargo actual es poder trabajar con
tanta gente, trabajar con los distintos caracteres sobre todo cuando tienen

personas con tanta diferencia de edad”.

En base a lo anterior es posible concluir que las mujeres presentan una

mayor conciencia y responsabilidad en cuanto al ambiente familiar que los
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hombres, dejando en un segundo plano y casi en desmedro las dificultades
laborales, que finalmente son las que al internalizarlas y trabajar en ellas genera
un mejor desempefio laboral. Por otro lado, las mujeres presentan una mayor
carga de trabajo al tratar de cumplir con ambos roles y por ende un mayor
cansancio y desgaste, influyendo finalmente en un sentimiento de culpa al no

cumplir en un 100% con ambos.

A pesar de la dificultad a la que se enfrentan las mujeres por la dualidad
de roles y el sentimiento de culpa en cuanto al ambito familiar, como se
menciona en la esfera individual, muchos de los entrevistados declaran que las
mujeres son mas esforzadas y trabajadoras que los hombres, entre dichas
opiniones se destacan las siguientes, “Las mujeres siempre son mas
comprometidas en distintas generaciones, porque el hombre no aguanta no
mas se enoja y se manda a cambiar y le da lo mismo”, como indica la Mujer de
Cargo Medio del Caso N°3, “Las mujeres aqui en el banco, la mayoria de las
ejecutivas con las que he trabajado son super aperradas para trabajar. Son
super buenas para la pega. No hay nada que decir, de hecho me saco el
sombrero ante las mujeres. Super trabajadoras. Y sobre todo hay muchas
mujeres hoy dia, solas, que viven con sus hijos solamente y esas son las mas
trabajadoras. Se esfuerzan demasiado y luchan y trabajan y estd bien, se
esfuerzan tanto”, como sefiala el Hombre Par del Caso N°1. Existe una clara
percepcion de que la mujer es mas trabajadora y “aperrada”, si bien se siente
una culpabilidad por el desempefio en el ambito familiar, existe un sentimiento
de satisfaccion por el desempefio laboral. Sin embargo, no es posible concluir si
esto se debe a que debe poner un esfuerzo mayor para ser considerada en una
industria principalmente masculina, siente un sentimiento de culpa con respecto
al desempefio laboral implicito que la hace esforzarse mas, o bien, le asigna un
valor mayor al trabajo dado que este genera un bienestar econémico para la

familia y por ende debe cuidarlo mejor.
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Uno de los pares menciona claramente la incompatibilidad existe en
ambos roles, asociandolo netamente a una decision personal e intrinseca al
género, “Yo creo que hay igualdad de oportunidades, pero creo que para las
mujeres es mas dificil porque tienen otros intereses como sociales que no le
permiten competir con el hombre en igualdad de condiciones, me explico, la
mujer asume, no todas, pero es eleccion de cada mujer estar soltera toda la
vida, obviamente no va a tener ningun impacto en el trabajo, pero si la mujer
asume, y quiere tener un rol de tener hijos y dedicarle la mitad del dia a los
hijos, claramente eso compite con el trabajo, entonces cuando la mujer decide
eso, obviamente le deja menos tiempo al trabajo, el hombre por el rol social que
tiene, y puede haber casos distintos, que yo no los conozco, no esta tan
interesado en cumplir ese rol, 0 sea esta interesado en tener hijos pero no le
afecta el cuerpo, le quiere dedicar tiempo a la familia, pero menos horas que le
quisiera dedicar en general la mujer, entonces si una mujer decide tener 5 hijos
y ademas dedicarle muchas horas a su hijo esta claro que no alcanzan las 24
horas del dia, salvo que sea sUper inteligente va a tener menos posibilidades de
competir en igualdad de condiciones que con el hombre,” sefialé el Hombre Par
del Caso N°2. Y también el Hombre Jefe del Caso N°3 quien ante la pregunta
de que si encuentra diferencias de desempefio entre hombres y mujeres
menciona, “siempre con la salvedad de que lamentablemente quiéranlo o no,
siempre va a estar presente el tema de la maternidad de la mujer, pero sacando

eso de lado yo no le veo ninguna diferencia hoy en dia.”

Lo anterior como concepto del rol de la mujer en la sociedad y frente a
ellos sus funciones, explicaria por qué las entrevistadas pusieron un gran
enfasis en su carrera profesional durante los primeros afos de esta, la Mujer del
Cargo Medio del Caso N°1 dijo “el seguir estudiando, se me ha hecho
complicado el tema, porgue en mi caso yo he tenido que hacer el rol de papa y

de mama, no me queda tiempo para estudiar’, también menciona la Mujer de
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Cargo Medio del Caso N°2 que “estudié Técnico en Comercio Exterior y
después Diplomado en Gestion y Administracion de Empresas fue super duro
porque estaba estudiando y trabajando, pero en ese entonces no tenia hijos”.
Desde el punto de vista de la organizacion, el perfil de la mujer en cuanto a su
edad y nudcleo familiar también juegan un rol importante para el desarrollo
profesional de la mujer y, por ende, acceder a nuevas posibilidades laborales en
niveles mas altos de la jerarquia, la Mujer Gerente de Recursos Humanos del
Caso N°2 indica que “la mayoria de las mujeres hoy en dia son mamas jévenes
y después les cuesta insertarse o tener una carrera, porque esta siempre el
tema de los nifios, que es super fuerte y yo lo entiendo, pero yo tuve
companeras a lo largo de mi carrera diciendo “yo quiero trabajar hasta las cinco
porque después llego a bafar a los nifios” y eso yo no lo haria, ok, si tu quieres
trabajar todos los dias hasta las cinco eso significa que va a tener un costo”.
Esto indica que dado que la mujer posee dos roles con los cuéles debe cumplir,
el éxito laboral dependera de los perfiles de edad y de tomar decisiones
acertadas profesionalmente en el momento adecuado (con o sin hijos, con o sin
familia), lo cual es posible evidenciar en las perspectivas laborales que las
mujeres poseen en estos momentos de su vida, donde la Mujer de Cargo Medio
del Caso N°1 menciona que “Tengo a toda mi familia fuera de Santiago.
Entonces mi proyeccion ahora, tengo ganas de irme a provincia, y yo sé que en
provincia es como mas acotado el tema de ascenso porque obviamente es
menos la cantidad gente, hay menos sucursales. Entonces hoy dia mi prioridad
es mas de bienestar personal que laboral”, entonces, si bien por un lado existen
mayores dificultades para acceder a un cargo mas alto, por otro no existen
perspectivas o ambiciones que apunten en dicha direccion, casi como un tema
de autoseleccion, cabria preguntarse si en dicha decision influye el tratar de

compensar el tiempo familiar perdido durante la trayectoria laboral.
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Por otro lado, dentro de las entrevistas realizadas se recalcan las redes
de contactos como uno de los factores fundamentales, para un buen clima
laboral, mejor desemperio y futuras oportunidades, ante esto el Hombre Jefe del
Caso N°2 menciona que “(...) para mi es suUper importante que existan esas
redes de contacto y esas redes de contacto no se hacen en la oficina, sino que
saliendo a tomarse un trago después de la oficina, jugando un partido de futbol,
no tenemos tantas mujeres en esa cosa (risas) (...)", dicha expresién recalca la
importancia de que las redes de contactos se formen en instancias fuera del
horario de oficina, sin embargo, dentro de las mujeres de cargos medios ante la
pregunta de si participan en actividades extra laborales resaltan respuestas
como, “No, la verdad es que yo tengo hijos super chicos, o sea de 5y 7 anos,
entonces yo salgo de aca y para mi todo el tiempo es para los enanos y para mi
marido, en general porque tenemos poco tiempo, los dos trabajamos mucho
entonces el tiempo que tenemos es para los nifios siempre. De repente no sé si
hay un almuerzo algo asi, pero tratamos Yy todo porque aca también hay
personas de las que trabajan conmigo, no todas pero hay otra que también
tiene hijos, entonces destinar tiempo después de la oficina a actividades la
oficina es complicado porque ya tienes muy poco tiempo para la familia”,
menciono la Mujer de Cargo Medio del Caso N°2. El rol de las mujeres en el
ambito familiar dificulta la participacién en actividades que le impliquen disminuir
el tiempo destinado a hijos y parejas, no asi como los hombres, esto sumado a
gue dentro de dichas actividades se encuentra recurrentemente el “jugar futbol”
genera que la mujer enfrente desventajas para la creacion de redes de
contactos que puedan ser influyentes tanto en su desempefio como en futuras

posibilidades de ascenso.
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4.2.2 Contrato conyugal y conciliacion trabajo-familia

Sin embargo, si bien como ya se ha mencionado la mujer presenta un
mayor nivel de responsabilidad auto-asumida con respecto al ambito familiar, no
es posible inferir ambos roles como intrinsecos a la mujer y por ende como
dados. Ante esto el contrato conyugal juega un rol fundamental en la carrera
profesional de las mujeres, el cual dependiendo de los términos acordados en
un principio, puede ayudar a conciliar ambos roles. La Mujer de Caso Exitoso
menciona que para tener éxito en un cargo alto es fundamental “Organizar el
tiempo, hay que saber conciliar la vida laboral con la familiar, si yo no tuviese
una red de apoyo, si mi marido no me aguantara que yo me quedara y trabajara
mas tarde algunos dias, se habria ido todo a las pailas, tienes que tener una red
de apoyo en el hogar”. Ella también declara que “no tengo nana, mi esposo
esta en la casa, él se preocupa del almuerzo de lo basico”. En dicho caso, es el
hombre quién ha tomado las funciones del hogar, subordinando su insercién a
la carrera laboral de su esposa. En el otro extremo la Mujer de Cargo Medio del
Caso N°2 declara que dej6 un trabajo que disfrutaba mucho cuando la
trasladaron a Brasil, mencionando lo siguiente: “yo estaba realmente
enamorada de mi trabajo, pero cuando se dio esta situacion de cambio, para mi
marido no era bueno, porque en realidad me lo hubiera llevado yo a cuidar a los
nifos y lo hubiera matado a él también profesionalmente”. Cuando se le
preguntd si creia que su marido hubiese hecho lo mismo ante igual situacién
indicG: “yo no me lo hubiera imaginado a él ponte tu, en la casa cuidando él a
los nifios, yo si me hubiera imaginado en la casa cuidando a los nifios, hubiera
sido obviamente para mi un sacrificio super grande pero uno como mama de
repente estas como preparada para hacer esas cosas, a los hombres les cuesta
mAas, yo creo que por un tema de estructura mental, o sea, de modo que se
siente casi, no sé, “soy la nana de la casa”, en cambio uno lo toma como parte

de su rol, para el hombre es mas dificil”. Si bien ambos trabajan, la mujer
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subordiné su carrera profesional y un trabajo que realmente le gustaba por la

carrera profesional de su marido.

Ahora bien, en un término medio se encuentra la Mujer de Cargo Medio
del Caso N°1, quien menciona con respecto a su pareja “bien ningun problema,
me apoya harto y me ayuda harto”, en este caso ambos se dividen las tareas
apoyandose y alentandose mutuamente en sus proyectos profesionales. En
base a lo anterior, si bien el Caso Exitoso surgié mientras su pareja subordiné
su trayectoria laboral, no es posible obtener un efecto claro en los cargos
medios en cuanto a posibilidades de desarrollo futuro. De cualquier manera, si
es importante destacar que mientras el contrato conyugal establezca términos
de apoyo mutuo se genera una mayor prosperidad con el trabajo y una mejor

relacion trabajo-familia, disminuyendo los sentimientos de frustracion.

El lograr conciliar el trabajo y la familia en una industria y niveles
jerarquicos que involucran muchas veces mas horas de trabajo que el tiempo
legal resulta todo un desafio para las mujeres en cargos medios quienes
mencionan distintas técnicas. Uno ejemplo es: “(..) trato de irme relativamente
temprano a mi casa y los fines de semana o sea mira igual el dia viernes nos
vamos mas temprano, a las 4:30, entonces eso igual nos permite tener un fin de
semana un poco mas largo con la familia”, indica la Mujer de Cargo Medio del
Caso N°1. Sin embargo, en cargos mas altos la responsabilidad y el tiempo
dedicado al trabajo es mayor, lo cual dificultaria la conciliacion de ambos roles
ante un cargo de mayor nivel jerarquico. A pesar de esto, dentro de las
instituciones de estudio se mencionan politicas que buscan facilitar las
responsabilidades familiares y laborales, poniendo como base las politicas
obligatorias legales como sala cuna. En Recursos Humanos del Caso N°3
menciona, “Mira, la empresa da hartas facilidades de flexibilidad, de hecho hay

hartos dias habiles de permiso familiar, si tienes la actuacion de un hijo o tu hijo
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esta enfermo. Hay un permiso formal, pero también hay mecanismos informales
para permisos especiales en casos que se justifique, que quedan a criterio de la
jefatura, 6sea cada quien maneja a su gente”. En contraste en Recursos
Humanos del Caso N°2 se indica que dada la naturaleza de las operaciones no
es posible mantener politicas de flexibilidad laboral sin que ciertas areas se

sientan en desmedro.

Si bien dentro de las instituciones estudiadas existen politicas que
permiten facilitar la carga que la dualidad de roles en la mujer, aun existen
desafios en la materia que permita una real insercion y compatibilizacion de
dichos ambitos, ante lo cual RRHH del Caso N°1 destaca que “esto requiere
responsabilidad de la persona que lo solicita, el problema es el mal uso de
estas cosas, y también el criterio del jefe, por eso siempre se prefiere la

legislacién para evitar el aprovechamiento.”

En definitiva, a partir de la Esfera Privada, es claro ver que existe un
sentimiento de culpa en la mujer con respecto al desempefio en el ambito
doméstico, principalmente por el rol de madre que no pueden cumplir a
cabalidad por la doble carga de trabajo a la que las mujeres se ven enfrentadas.
Esto sumado a la perspectiva presente en los hombres, genera desventajas al
momento de competir en el &mbito laboral, ya que por una parte disminuye las
ambiciones profesionales en la etapa adulta y por otra, genera instancias que
disminuye su compromiso con el trabajo, o con las instancias como la creacién
de redes de contactos donde se ven auto excluidas, dificultando la generacion
de un ambiente propicio de consideracion para posibles ascensos. Estos

aspectos seran profundizados a continuacion desde la mirada organizacional.
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4.3 Esfera organizacional

Dentro de este apartado se analiza como todos los actores involucrados
en el estudio, perciben a la mujer dentro de la organizacion, contemplando
todos los subsistemas de recursos humanos preexistentes y las problematicas
existentes con sus posibilidades de desarrollo dentro de la organizacion.

4.3.1 Percepciones de género dentro de la organizacion

En coherencia con las investigaciones (Mauro, 2004a, 2004b; PNUD,
2010; Pizarro y Guerra, 2010'%), este estudio ha reafirmado que en la industria
financiera chilena se observa una distribucion desigual del poder entre hombres
y mujeres, debido a las posibilidades de acceso que ambos géneros tienen a
altos cargos jerarquicos. Los agentes econémicos del sector tienden a justificar
que este patron no estaria dado por discriminacibn o por condiciones
desfavorables de las organizaciones hacia las ejecutivas (Pizarro y Guerra,
2010). A modo general se ha inferido que dentro del contexto de las
instituciones estudiadas, existe un modelo de respuesta predominante que
alude a la presencia de igualdad de oportunidades para hombres y mujeres
en los procesos de seleccion, promocion, ascenso y capacitacion en el sector
bancario chileno. Este discurso ha sido sostenido por mujeres de cargo medio,
quienes se preconcebian que serian las principales receptoras de
diferenciaciones de género, y los jefes y el personal de recursos humanos.
Empero los mecanismos explorados han sido descritos con caracteristicas que
pondrian en discusion una igualdad de oportunidades. Si bien no se
reconocerian distinciones de hombres y mujeres en los atributos formales de los
procedimientos, la equidad se puede ver menoscabada por prejuicios y

supuestos inherentes en los entrevistados, que no son reconocidos como

'2 Pizarro O. y Guerra M. (2010). “Rol de la Mujer en la Gran Empresa”
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fuentes de diferenciacibn por ser constructos que culturalmente han sido

naturalizados.

Para comenzar se analizaran los argumentos que sustentan la igualdad
de género. Se encontr6 como primera tesis que existiria igualdad de
oportunidades en el sector, y que la segregacion de la mujer en areas y cargos
se daria debido a una autoseleccion de las trabajadoras en las postulaciones y
por sus preferencias personales, desconociendo por tanto barreras que
produzcan discriminacién y segregacion. La Mujer Gerente de Recursos
Humanos del Caso N°2, planteaba con toda claridad que “si existe igualdad de
oportunidades. Si bien creo que es un mundo predominantemente masculino,
no es por discriminacion sino por opcion de las mujeres. Yo abro un proceso de
bldsqueda, y en general postulan mucho mas hombres que mujeres, y cuando
tratas de entender por qué la mujer no postula, es porque ella quiere marketing
0 recursos humanos, es como la tendencia, pero no creo que haya una

discriminacion forzada, sino que se da naturalmente.”

Paralelamente se reconoce una creencia ¢eneralizada en los
entrevistados de que hoy se esta viviendo un cambio generacional y una mayor
entrada de las mujeres a otros cargos, dado que habria mas oportunidades y
ambicion de desarrollo profesional por parte de las ejecutivas. Lo anterior
estaria impulsado también por un aumento de la valoracion del empleador del
trabajo femenino. “Mira esta compania es un gran promotor de las mujeres, de
la igualdad de los hombres y las mujeres, porgue he visto aca como en trabajos
en otras partes, que los grupos funcionan mejor cuando tienen un porcentaje
entre hombres y mujeres mas o menos parecido”, sefiala un Hombre Jefe del
Caso N°2.
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Si bien se ha reconocido en las respuestas, que los sesgos de género
existieron en un pasado reciente, los entrevistados opinan que ya no operan,
producto de una toma de conciencia y a la l6gica propia de los negocios, donde
la competitividad y la eficiencia no tendrian sexo. Se justifica que el enfoque
relevante de las instituciones mas que en el género y en quien realiza la tarea,
es en los resultados y en el nivel de desempefio, lo cual aseguraria que se

otorguen oportunidades a las personas que lo merecen.

También se ha encontrado como argumento en algunas ejecutivas de
cargo medio y pares, que no es que la condicién de mujer lo que impide a las
ejecutivas el acceso a mejores oportunidades, sino que ellas mismas se
perciben como trabajadoras de menor valor que los hombres como se
mencion6é en la esfera privada. Asi que seria responsabilidad de la mujer
aprovechar las situaciones, en funcion de las restricciones que posee por su
dualidad de rol de proveedora-cuidadora. “No creo que haya ningun sesgo con
un sexo u otro, yo creo que depende fundamentalmente de la mujer. Para mi
las oportunidades son las mismas, depende de la mujer tomar ventaja de las
oportunidades que existen. Ser consciente la mujer de que no todo se puede,
es dificil ser dedicada al trabajo, o sea la cantidad de horas es limitada en la
vida, uno no puede dedicarle 14 horas al trabajo y 14 horas a la familia, porque
14 més 14 te da 28, y no hay 28 horas en el dia, uno tiene que ser consciente

con las restricciones naturales que existen” dijo el Hombre Par del Caso N°2.

Por lo tanto habria igualdad de oportunidades para hombres y mujeres,
pero no de condiciones que permitiera a ambos desarrollarse por igual, como
continua afirmando el Hombre Par del Caso N° 2, “la mujer tiene menos
posibilidades de competir en igualdad de condiciones con el hombre, pero no
porque las oportunidades sean distintas, simplemente porque ella elige otra

cosa. Yo creo que la igualdad de oportunidades existen, pero claro si tu quieres
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ademas competir en igualdad de condiciones con el hombre, tiene que dedicar
el tiempo que requiere eso”. Como se puede observar, si bien los resultados
anteriores justifican que las circunstancias organizacionales son parejas, las
respuestas estan enmarcadas por imagenes de género de los entrevistados que
explicarian que las mujeres estarian en desventaja con respecto a los hombres

para competir laboralmente.

Por otro lado, dentro de las explicaciones que sustentan la desigualdad
de género, la Mujer de Caso Exitoso reconoce que “hay una tendencia a haber
mas hombres en altos cargos entonces a la mujer le es mas dificil entrar a alli,
aunqgue yo creo que se da porque tienen mas historia, mas trayectoria que una
mujer y han ocupado otros cargos en otra empresa”. En base a lo anterior la
maternidad es la principal condicién de desventaja en la competencia laboral.
“Yo creo que no hay igualdad, o sea obviamente que por el hecho que tu seas
mujer dudan mas en contratarte porgue esta el tema de los nifios, el tema de
qgque hay postnatal, bueno ahora estd un poquito mas equilibrado, pero
claramente es un riesgo contratar a mujeres” menciona la Mujer de Cargo
Medio del Caso N°2.

La Mujer del Caso Exitoso también tuvo que enfrentar esta dificultad para
llegar a su puesto actual. Esta menciona que recibié alusiones negativas por
parte de sus empleadores cuando tenia periodos de inactividad, pero que era
algo que ella consideraba normal, “No tuve muchas dificultades, lo Unico quizas
es que tuve muchos hijos entonces pasé mucho tiempo en pre natal y post
natal. Entonces era como ¢otra vez embarazada?, pero nunca nadie me dijo
algo sino como talla no mas, alguna vez alguien me dijo no te puedo dar mas
responsabilidad en este tema porque te vas en dos meses con prenatal y post

natal, entonces no te podemos dar mas responsabilidad, pero es algo propio yo
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también lo haria, no le daré responsabilidad de algo a una mujer en esas

condiciones porque no lo podra continuar en el tiempo.”

Asimismo se investigd sobre la existencia de facilidades y obstaculos
organizacionales que afecten las trayectorias laborales femeninas. Segun
nuestras entrevistadas las dificultades que enfrentan las mujeres en el cargo
estan ligadas a los desafios propios de éste y no por problemas derivados de
sesgos de género. Adicionalmente han mencionado que la organizaciéon no
genera obstaculos o presiona a las mujeres a cumplir con los sesgos de género,
pero si que la mujer misma se auto exige cumplir con ciertos roles sociales en
la organizacion. Bien lo expresa la Mujer de Cargo Medio del Caso N°2, “(...) no
creo que haya una discriminacién que me digan ponte td, ah por ser mujer tal
cosa. No, porque claro como mujer tienes que cumplir en monton de roles,
entonces es como que uno es la persona que mas se exige o sobre exige (...)”
Esto refleja que la mujer concibe su problema como un asunto propio,
desconociendo el caracter social y organizacional del conflicto. Por lo tanto
estos hallazgos reportan la presencia de una carga adicional en las ejecutivas,
que si bien no esta directamente relacionada con las tareas propias del cargo,
afecta en la forma en coémo estas se desenvuelven e interactian en la

organizacion.

Ademéas ha resultado interesante encontrar que la mayoria de las
trabajadoras al consultarles por este asunto, han reconocido mas beneficios
gue desventajas en el hecho de ser mujer, debido al trato cortés que reciben de
sus pares hombres, cuyo comportamiento podria tener sus raices en las
imagenes culturales sobre cuales son las conductas masculinas apropiadas
(Deaux, 1993; Gentile, 1993). “Curiosamente lo que te va a decir la mayoria del
género femenino, he tenido mas ventajas, porque como son mas hombres que

mujeres los que trabajan, los hombres siempre tienen una posicion diferente por
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el asunto machista de parecerlo a veces ni siquiera serlo, ante una solicitud o
requerimiento de la parte femenina. Tienen una mejor y mayor predisposicion,
se me abren mas facil las puertas porque son un poco mas gentil’, sefiald la
Mujer del Cargo Medio del Caso N°3.

En consecuencia, dado que en general el grupo de estudio manifiesta
qgue habria igualdad de oportunidades y que no existirian obstaculos en el
desarrollo profesional de la mujer, el universo de entrevistados se destacaria
por tener un alto grado de apoyo a la igualdad de género. Pero para ver si esto
refleja la realidad, es importante observar la promocién que estos realizan del
empoderamiento y la participacion de las mujeres. Un asunto que se analizo en
esta investigacion fue cuan comun era que se impulsaran ideas y propuestas
de las mujeres, cuan valoradas eran sus opiniones y si estas sentian que

habia un espacio que les permitiese manifestar abiertamente sus percepciones.

El grupo en general manifesté que antiguamente era mas comun que la
opinion de la mujer no fuese tan valorada y considerada como la de un hombre,
sin embargo, se sostuvo que esto ha ido cambiando con los afos, y que debido
a que hoy las mujeres se desempefian profesionalmente tan bien como los
hombres sus opiniones son percibidas con el mismo respeto, validez y
autoridad. Del mismo modo se afirmd que eran aquellas mujeres que poseian
mas afos de experiencias las que tendian a manifestar mas ideas, ya que estas
tendrian mas seguridad y conocimiento que las mujeres mas jovenes. Pero que
por sobretodo cuan dispuesto estaba un trabajador hombre o mujer a
manifestar opiniones dependia del ambiente organizacional y del tipo de
liderazgo de su jefatura. Con todo, cabe destacar que dentro del Caso N°3, la
Mujer de Cargo Medio discrepd del Par, Jefe y de la persona de Recursos

Humanos, e indicd que si habrian diferencias de género en este asunto:
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“Cuando tu tienes una opinion que discrepa del resto de las personas y
la planteas en una reunion, generalmente es poco escuchada y a mi me pasa
mucho porque yo tengo harto caracter, y a mi algo no me parece lo digo.
Tampoco soy loca, no es que me pare y grite “no me parece”, pero creo que
uno tiene derecho a manifestarse sin que la gente diga que eres histérica. Y eso
pasa con los hombres, cuando uno se enoja o golpea la mesa, una es histérica,
pero cuando un hombre lo hace tiene caracter. Y es ahi donde he tenido
algunos problemas por tratar de convencer o dar a entender a las personas que
no es que yo hoy dia amaneci mal o esa tipica frase de los hombres es que
esta en sus dias, ni uno ni lo otro simplemente no me parece, es un tema
absolutamente profesional”.

(Mujer, Cargo Medio, Caso N°3)

El no prestar atencién a las opiniones de mujeres en reuniones, no dar
crédito a sus propuestas, el humor y las bromas con carga sexual, son todos
mecanismos habituales que se han encontrado en la forma de relacionarse en
los varones del sector. Las mujeres que resisten estas practicas son criticadas o
tildadas de “graves” o “histéricas” (Mauro 2004a; PNUD 2010,). Se trataria de
practicas que desconocen y deslegitiman a la mujer, ante lo cual estas deben
reforzar sus esfuerzos por hacer visibles y audibles sus opiniones. “Lo que me
sorprende es que las mujeres que he conocido con altos cargos eran mas
duras, y que te das cuenta de que tuvo que pelear por un tema de credibilidad,
pero yo creo que depende de la empresa en la que estas si es mas
tradicionalista. Me ha tocado ver que mientras mas vieja la empresa mas
apegada a estas practicas son, pero si la empresa es mas joven o vende
servicios mas innovadores, esto lo ves menos”, dijo el agente de Recursos
Humanos, del Caso N°3. En esta cita se observa concordancia con la teoria de
Yanez y Godoy (2008), analizada en el marco teorico que refiere a que para

que las mujeres sean aceptadas como lideres deben “endurecerse”, siendo
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concebidas como personas menos agradables socialmente y adquiriendo
ciertos rasgos agenticos. El presente estudio reflejo que si bien en ciertas
circunstancias las mujeres actuarian con comportamientos masculinos,
presentarian mayoritariamente rasgos comunales, lo cual reafirmaria la Teoria
de Congruencia de Rol (Eagly, 1987). Ademés se ha encontrado caracteristicas
en las mujeres de liderazgo transformacional, que es mas conectivo e
interactivo, y esta enfocado en generar redes y nutrir relaciones (Bass & Avolio,
1994; Bass, Avolio, Jung & Berson, 2003; Eagly & Carli, 2007; Sarri6 &
Candela, 2004). La mujer ha sido descrita como mas creativa, enfocada tanto
en los detalles de los procesos y en el resultado final. Poseen una mejor
percepcion de los sentimientos de las personas, son empaticas, esforzadas,

responsables y trabajadoras.

‘La gente que esta a cargo de jefas mujeres hablan muy bien de su
forma de liderazgo, que son muy preocupadas, tienden a ser muy mamas,
entonces son mas protectoras, mas consideradas. Por el hecho de ser maméa
buscan el equilibrio y no exigen que su personal se quede hasta tarde a no ser
que sea muy necesario. Son mas buenas para unir al grupo. Son diligentes,
tienen mucha mas posibilidades de llegar con uno, la forma de llamar la
atencion es distinta al hombre, cuando hablan en publico la mujer es mucho
mas cuidadosa en ese sentido, el hombre un poco mas brusco, la mujer es mas
conciliadora”.

(Hombre, Jefe, Caso N°1)

En general todos los entrevistados convienen que las mujeres son un
buen aporte a la organizacion y que aumentan la calidad y eficiencia de la
empresa con su trabajo. Un comentario que llamé la atencién fue el
reconocimiento que hizo el Hombre Par del Caso N°3, que considera que estas

caracteristicas se van desarrollando en la mujer conforme a la etapa que vive.
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Asi, una mujer que es mama es distinta a una mujer soltera, por lo que el
rol de madre en esta circunstancia es bien valorado. Cabe sefialar, ademas que
la mayoria de las cualidades aqui mencionadas tienen una gran valorizacion de
las mujeres en “la manera de hacer” muy ligada a la identidad de género
construida, y no se ha mencionado el conocimiento y la capacidad técnica de
las ejecutivas, ya que son considerados como requisitos basicos que deben

poseer para desempefiar sus cargos.

Por otra parte, como desventajas de las mujeres los hombres mencionan
que estas deben tener cuidado en no ser en extremo empaticas y solo
enfocarse en el bienestar de su gente, ya que podrian estar dejando de lado
sus tareas primarias. Ademas, se ha indicado que otra desventaja es que la
mujer al leer entre lineas los gestos y palabras de los trabajadores, puede
equivocarse en la interpretacion, y asumir muchos problemas laborales, como
personales. La Mujer de Cargo Medio del Caso N°3, habla respecto a esto, “es
mas dificil trabajar con mujeres jefes que con hombres jefes porque las mujeres
tenemos un problema todo lo hacen personal a diferencia de los hombres que lo
que es pega es pega. Yo llevo hartos afos de trabajo y por esto le digo a mi
hijo, me visto como mujer y actio como mujer pero pienso como hombre”. En
esta cita nuevamente aparece la incorporacion de rasgos del comportamiento
masculino al femenino, como una suerte de estrategia de desenvolvimiento

organizacional.

Por el contrario, es curioso que al consultar a los entrevistados por las
caracteristicas de los empleados varones, estos fuesen descritos como
proactivos, eficientes, lideres, con buen trabajo en equipo y vision estratégica.
Atributos que suelen ser mas valorados por las empresas financieras (Hola y
Todaro, 1992). Que las mujeres sean percibidas mayormente con rasgos

comunales limita su potencial de desarrollo profesional, debido a que son mas
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valorados los aspectos agenticos. Esto queda demostrado con la Mujer de Caso
Exitoso, quien ha podido ascender dado que ha sido percibida con rasgos
ageénticos, ya que cuenta con capacidades analiticas, de gestion, proponer
soluciones, lograr objetivos, y también con habilidades blandas como el manejo
de las personas y generar un buen clima organizacional*®.

Por lo tanto, se ha deducido de los discursos de los agentes que para
gue las mujeres aumenten el nivel percibido de su desempefio y acceda a altos
cargos deberia tener disciplina, conocimiento, experiencia, conservar Ssu
empatia, tener buenos resultados, ser mas estratégica, y ser capaz de liderar
equipos. Tener inteligencia emocional, saber moverse, ser politica, segura de si
misma, y sacarse Su prejuicio propio que por ser mujer no es apta para altos

cargos, asi como poder enfrentar los prejuicios machistas de otros.

“Yo creo que para la mujer tiene que tener la capacidad de lidiar con los
prejuicios, todavia no estamos tan abiertos de mente como para que un hombre
asuma que tiene una mujer de jefe. Tiene que tener esa capacidad de lidiar con
prejuicios, entonces las cosas no se le van a dar tan faciles porque todavia no
estamos tan abiertos. Ademas que ese tema no ha evolucionado muy bien en la
mente del hombre, 0 en la mente de las empresas ayudar a las mujeres a llegar
mas arriba”.

(Hombre, Jefe, Caso N°1)

'3 Esta informacién ha sido extraida de la Evaluacion de Desempefio de la mujer del Caso

Exitoso.
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4.3.2 Subsistemas de recursos humanos

Con respecto a los subsistemas de recursos humanos en primer lugar se
analizé el ajuste de las imagenes de género y los estereotipos vigentes con las
descripciones de cargos, y por lo tanto ver si hay preferencias de que ciertos
puestos y tareas sean realizados por hombres o por mujeres. Llama la atencién
gue todas las mujeres de cargo medio y la mujer exitosa concuerdan en que si
existen cargos y tareas que los hombres pueden desempefiar mejor que las
mujeres, y viceversa, lo cual podria significar que las mujeres son fuertes
sostenedoras y reproductoras de las imagenes de género dentro del contexto
organizacional. Asimismo, se reconoce que todos los perfiles entrevistados en
el Caso N°1 coinciden en que habria un ajuste de hombres y mujeres a ciertos
cargos, explicAndose la segregacion que mencionan los entrevistados que
existe en ciertos puestos, en donde solo hay mujeres u hombres, sobre todo
para areas que han sido histéricamente femeninas y masculinas. Ademas se
seflala que socialmente se esperaria que hubiese mas mujeres en algunas
areas que otras, pero mas por estereotipos sociales que consideran que las
mujeres son mejores en ciertas tareas que los hombres, que por discriminacion.
“O sea el area comercial yo creo que es un area que es bueno potenciarla con
mujeres, por un tema de imagen, recibimiento, mejor trato con los clientes. A lo
mejor el area mas practica de numero, mas analitica o de presupuestos
potenciarla con hombres, porque son mas cerrados de mente, cuadrados y

estructurados”, sostiene la Mujer de Cargo Medio, del Caso N°1.

Asimismo resulta interesante que sean mayoritariamente el resto de los
hombres entrevistados los que manifiestan que no existe un ajuste de cargo -
género. “Podemos desarrollar los mismos trabajos, las mujeres pueden
desarrollar los mismos cargos que un hombre, de hecho hoy en dia yo no veo

restricciones, la mujer puede desarrollar cualquier funcidon” dijo el Hombre Par
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del Caso N°3. También fue enfético en este punto el agente de RRHH del Caso
N°1, “(...) yo soy mas del igualismo, yo creo que en términos de pega no veo
gue haya una gran diferencia en que esta tarea que la haga una mujer o un
hombre. Por ejemplo en temas complicados como despedir, se podria asumir
que la mujer sera mas acogedora, pero no, aca hay una profesionalizacion del

rol que se cumple, el enfoque es en lo profesional”.

Cabe sefalar, que esto no necesariamente significa que los hombres han
interiorizado nuevos imaginarios de género y han flexibilizado sus concepciones
machistas sobre el tema, ya que también pueden ser respuestas visiblemente
correctas, debido a que podrian percibir que es mal visto que manifiesten algin
tipo de preferencia (Deaux, 1993). Finalmente, con respecto a este asunto,
nuevamente se recurrio a la teoria de la autoseleccién de la mujer, como
fundamento que las trabajadoras escogerian ciertos cargos en pos de conseguir

un buen equilibrio entre sus requerimientos laborales y familiares.

En relacion a los procesos de seleccion se ha demostrado que existen
sesgos de género en sus distintas etapas, sesgos que crean barreras de
entrada para las mujeres, la Ejecutiva de Cargo Medio, del Caso N°3 senald, “el
proceso de seleccidn consiste en entrevista con jefes y con un psicélogo, y si
las preguntas son de todo, personales, familiares, de todo tipo”. Esto deja en
evidencia el incumplimiento del articulo 5 del Cdédigo del Trabajo de la
legislacién chilena que prohibe que se pregunten en estos procesos aspectos

de la vida intima de los postulantes.

Con respecto a capacitacion todos los entrevistados fueron enfaticos en
responder que no existe un sesgo evidente de género dentro de la organizacion
en la entrega de herramientas para el perfeccionamiento, y que estas se darian

a ambos sexos por igual. Las instituciones investigadas dictan constantes

88



capacitaciones para mejorar habilidades técnicas e interpersonales,
principalmente dentro del horario de trabajo, y otras en horario compartido, es
decir, ocupan horas del trabajo y de la vida personal. También se encuentran
las capacitaciones de desarrollo de carrera, que implican un plan de estudio que
conlleva mayores horas de dedicacion fuera de la jornada laboral. Los cursos
que se dictan en horarios fuera del trabajo, generan que las mujeres enfrenten
problemas derivados de su doble rol (Mauro, 2004a), “la unica diferencia que te
diria yo entre hombres y mujeres es que, cuando las mujeres ya son mamas, y
tienen, aparte del trabajo de oficina, también tienen el trabajo en la casa se les

hace un poco mas dificil.” sefalé el Hombre Jefe en el Caso N°2.

Con respecto, a las motivaciones y aspiraciones de las ejecutivas
respecto al tema, estas poseen ambicion e impetu por perfeccionarse, y
entienden que quedar obsoletas en sus conocimientos perjudica su desempefio
en la organizacion. “Si, yo de repente he sentido que necesito volver a estudiar,
ademas que igual en todo ambito laboral es necesario seguir especializandose
y no quedarse estancado”, menciond la Mujer de Cargo Medio del Caso N°1.
Ademas, tal como se menciona en la esfera privada, se sefala que la
predisposicién de la mujer a recibir capacitacion esta determinada por su edad y
etapa de vida en la que se encuentra, esto es remarcado por la Mujer de Cargo
Medio del Caso N°3, %(...) los cabros cuando entran quieren puro aprender, es
un tema de edad, cuando salen de la universidad entre los 23 y 24 hasta los 30
o 33 tienen mucho interés de capacitarse, pero después ya entre 40 y 50 ya
empiezas a redefinir tus metas (...).” En efecto las mujeres que son madres o
que presentan mayor edad estan menos dispuestas a estudiar y recibir

capacitacion.

En funcion de todos los argumentos expuestos se puede interpretar que

el tipo de capacitacion que se efectle, si es en horario de trabajo o fuera de
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éste, seria un factor de distincion, dado que la mujer se encontraria en peores
condiciones que sus pares hombres para recibirla producto que posee mayores
responsabilidades familiares. Ademas en un mundo laboral que experimenta
continuas transformaciones, y en un sector econOmico que incorpora nuevos
sistemas técnicos e innovaciones tecnologias, y que diversifica y complejiza sus
productos (Mauro, 2004b), la capacitacion permanente constituye uno de los
aspectos fundamentales para el desarrollo de una carrera laboral, por lo que las
trayectorias laborales femeninas estarian limitadas al no participar en estos
procesos, quedando en desventaja competitivamente con los pares hombres.
Mas aun, la relevancia de recibir capacitacion es recalcada por el Hombre Par
del Caso N°3, que muestra que esta es necesaria para estar en un alto cargo
directivo, “a mi juicio, la experiencia, el manejo, la capacitacion, el nivel de

estudio son puntos importantes para acceder a un alto cargo.”

Referente a los resultados obtenidos sobre los procesos de promocion
se observa que las tres mujeres de cargos medios rechazan la idea de
ascender en términos temporales, un ejemplo es la Mujer de Cargo Medio del
Caso N°2 que indica que su preocupacion esta en adaptarse completamente en
su actual cargo y asumir las responsabilidades que implica, “La verdad es que
yo te diria que en el corto y mediano plazo, me veo internalizando muchas
cosas de las que estoy haciendo ahora.” Por su parte, las otras dos mujeres
indican que se encuentran en etapas de la vida que adquirir mayor
responsabilidad implica mas stress, o adecuarse a nuevas situaciones que no
estan dispuestas a sobrellevar. La Mujer del Cargo Medio del Cado N°3 que dijo
“(...) Mira lo que te voy a decir, yo puedo tener un cargo mejor que puede
significar menos estrés, porque claramente no voy a tomar un cargo de mas

estrés, porque eso significaria una sucursal completa como ésta (...).”
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Por tanto se ve reflejado dentro de los objetos de estudio la teoria de
auto discriminacion, en dénde son las mismas mujeres las que ponen freno a su
desarrollo de carrera, dada sus prioridades y su concepcion altruista-afectiva
del trabajo (Hola y Todaro, 1992). Todo lo anterior unido a que un alto cargo
implica mayor responsabilidad y de estrés, que estas mujeres no estan

dispuestas a asumir.

Por otro lado, un mecanismo que facilita la promocién son las redes de
contacto en la organizacién, que se crean por medio de la interaccion tanto en
espacios laborales como extralaborales, como salidas a bares, cafés y en la
practica de algun deporte, limitandose las posibilidades de promocién a quienes
guedan fuera de estos circuitos (Mauro 2004a, 2004b). Con respecto a esto, los
entrevistados enfocaron el interés en el desarrollo de redes de contacto bajo el
precepto de mejoramiento del clima laboral, ademas, todos comprenden que al
tener gente a cargo, se hace imperante conocer al equipo de trabajo mas alla
de lo netamente laboral, y que preferentemente esto se logra por medio de la
creacion de relaciones dentro de la jornada laboral, tal como lo expresa la Mujer
de Cargo Medio del Caso N°3: “ Yo creo que uno se debe tratar de conocer en
otros ambitos, es como la sinopsis si uno ve solo una parte no puedes tener la
imagen completa de que es lo que trata, el poder estar con alguien, saber como
piensa en otras cosas, va a permitir hacer una visibn mas global de la persona
que tengo al frente.” Ahora bien, en términos de actividades extra laborales
fuera del lugar de trabajo y no organizadas por la institucion, las mujeres
expresan su dificultad de participar debido a la escasez del tiempo, como ya fue

expresado dentro de la esfera privada.

En términos de las evaluaciones de desempefio, el universo del estudio
afirma que no existen diferencias de desempefio entre hombres y mujeres. Por

ejemplo, el Hombre Jefe del Caso N°3 insinua “(...) en general no hay
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diferencias en el desempefio, porque como en todo orden de cosas tanto como
hombres y mujeres hay personas que se desempefian mejor 0 peor, pero en
general te diria que las mujeres se desempefian muy bien. Asi que no hay en
ese sentido diferencias en el desempefio, hago hincapié en el desempefio,
porque hay situaciones que son inherentes a la mujer que pueden afectar en el
desempefio (...)". De hecho dentro de las observaciones se destaca el buen
desempeiio de las mujeres dentro de la industria financiera, y como diferencia
se reconoceria en su trabajo el toque maternal, “Como te explicaba, aca las
mujeres en el banco lo hacen bien. La diferencia puede ser que son mas
mamas para trabajar, por un tema de naturaleza.” Como menciona la Mujer de
Cargo Medio del Caso N°1.

Por ultimo, es importante sefalar la ventaja que poseen las mujeres al
poseer habilidades de liderazgo transformacional, al ser el liderazgo una
caracteristica necesaria para asumir puestos de mayor jerarquia. De hecho el
Hombre Jefe del Caso N°1 reconoce que, “habilidad mas importante que me he
dado cuenta es tener un liderazgo que sea efectivo y directo a cada persona.
Hay que saber bien cémo liderar cada persona. Entonces hay que tener mucha
capacidad de comunicacién, de estar siempre cercano al equipo”. En Godoy y
Mladinic (2009), las mujeres con puestos de jefaturas fueron evaluadas con
estas caracteristicas, ya que son mas cercanas que los hombres, y
preocupadas tanto de aspectos cuantitativos como cualitativos a la vez.

Los resultados expuestos en la Esfera Organizacional han tenido como
centro analizar los principales factores organizacionales que inciden en el
desarrollo de las carreras profesionales de las mujeres, como lo son la cultura
empresarial, imagenes empresariales, organizacion del trabajo, condiciones
laborales, haciéndose hincapié en algunos momentos clave tales como el

acceso, la promocion, la capacitacion y la evaluacion de desempefio.
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La evidencia con respecto a que cada uno de los factores estudiados
tuviese atributos de desigualdades o de diferenciacion para hombre y mujer no
es tajante, ya que no hay una respuesta universal para cada tema segun cada
perfil y caso analizado. La existencia de respuestas que difieren
comparablemente con otras, podria explicarse porque una investigacién sobre
las trayectorias laborales de los individuos no es una metodologia objetiva y
mensurable, sino que los individuos viven experiencias sociales diferentes que
se construyen en su relacién con la organizacion, la cultura y su propia
subjetividad (Mauro, 2004a). Ahora bien, si resalta un tema importante por parte
de los entrevistados, siendo este la maternidad y como condiciona al
comportamiento de la mujer dentro de la organizacion y cdmo es percibida por
todos los actores que intervienen. Esto afecta tanto en temas de desarrollo
profesional, relacionado con el perfeccionamiento, como en su desempefio y en
la integracion a equipos de trabajo tras su inminente ausencia de por lo menos

seis meses.

93



CONCLUSIONES

A continuacion se presentaran las conclusiones del estudio. Estas se
dividiran en cuatro grandes tdpicos: Hallazgos del Estudio, en donde se
presentaran los temas mas relevantes a nuestro juicio que pudimos descubrir
en nuestra investigacion; Recomendaciones, en donde se daran a conocer
propuestas tanto desde el punto de vista organizacional como de politicas
publicas en torno al desarrollo laboral femenino; Limitaciones del Estudio, en
donde se establecen las restricciones que tiene el estudio y finalmente, las
Recomendaciones para Futuros Estudios, en donde se establecen temas de
interés que podrian ser abordados y profundizados en futuras investigaciones y

gue surgieron a raiz de nuestra investigacion.

5.1 Hallazgos del estudio

En relacién a los hallazgos encontrados en este estudio y que nos
parecen importantes de destacar, en primer lugar, en relacién a la esfera
individual, encontramos el fuerte impacto que la imagen que la mujer percibe
de su madre tiene en la formacion de la imagen de género que desarrollara
desde su nifiez y que perdurara hasta su adultez. En todos nuestros casos de
estudio, la alusion a la figura materna estuvo presente en gran parte del
discurso de las mujeres, siendo ademas esto replicado de una u otra forma en
la organizacion, en donde la mujer reconoce que parte de las caracteristicas y
comportamientos que han evidenciado en sus madres y que han desarrollado

ellas mismas se reflejan en sus trabajos.

De la mano con lo anterior, un topico descubierto en la investigacion y
gue se repite en los tres casos de estudio es la poca influencia del resto de los

agentes que forman parte del entorno inmediato de la mujer en su formacion de
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estereotipos, principalmente el caso del padre y del colegio. Si bien se reconoce
gue esto sucede en sus contextos particulares, es un punto que nos llama la
atencion ya que no se condice con la teoria revisada. Asi, es interesante ver
como surge un cierto vinculo de género que proviene desde la madre hacia la
nifia y que creemos, se replicard en sus hijas al igual que lo sucedido con ella,
generando un ciclo de influencias que se vuelve a repetir en el tiempo. Ahora
bien, lo interesante seria evaluar si esta influencia es sélo madre-hija o también
se da en el caso del padre con el hijo, lo cual no fue posible descubrir en la

investigacion realizada dado que el enfoque estuvo en el lado femenino.

Otro punto interesante encontrado en esta esfera dice relacion con la
forma como las personas, ya sean mujeres u hombres, se han impregnado de
los estereotipos existentes en torno a las diferencias de género que se han
impuesto en la sociedad, atribuyendo ciertas caracteristicas y roles a una
determinada persona de acuerdo a su sexo sin cuestionarlo en lo mas minimo.
Asi, en los discursos de todas las personas entrevistadas surgen estereotipos
sin que ellos mismos se den cuenta de esto, percibiendo como normal que, por
ejemplo, la mujer sea considerada como la conciliadora, la preocupada de la
gente, etc. Aun asi, fue posible observar que la presencia de estos estereotipos
en los casos estudiados no jugd un rol negativo en la autopercepciéon de la
mujer, lo que nos lleva a cuestionar el real impacto de estos y a pensar en la
existencia de otras fuentes que impiden el desarrollo laboral femenino y la
proyeccion al interior de las organizaciones como por ejemplo, la
autopercepcion de las capacidades de las personas mas alla de un tema de

género.

Finalmente, en esta esfera, un factor que se descubrié es fundamental en
las decisiones laborales de la mujer y el significado que le otorga al trabajo dice

relacion con el significado que tiene para ellas la familia. A pesar de que se
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trabajé con personas profesionales que siempre o gran parte de su vida han
trabajado, la importancia y significado que el trabajo tiene para ellas siempre
esta sujeto a la importancia y valor que tiene la familia, siendo esto ultimo lo
mas importante, aun cuando esto signifique optar por cosas que no maximizan
el desarrollo profesional de estas o implique renunciar a beneficios. Asi, aunque
el trabajo pueda significar para ellas una fuente de autorrealizacion muy

importante, nunca estara por sobre el significado que tiene la familia.

En lo que respecta a la esfera privada y muy relacionado con el ultimo
punto antes abordado, es posible observar que existe un sentimiento de doble
carga de trabajo de las mujeres que viene dado por la dualidad de roles a los
gue se ve sometida: por un lado el ambiente familiar y, por otro, el laboral. La
doble carga de trabajo en la que se encuentra le genera un cierto grado de
culpabilidad al sentir que no es posible cumplir a cabalidad con las tareas que
se espera dicho rol conlleve, mencionando recurrentemente aspectos como
llevar a los hijos al colegio, apoyarlos en las actividades escolares o
simplemente pasar mas tiempo con ellos. Este sentimiento de culpa es
evidenciado como una de las principales dificultades enfrentadas en el ambito

laboral por los casos estudiados.

En base a lo anterior, se evidencia que las mujeres presentan una mayor
responsabilidad auto asumida con respecto a la familia, lo que generaria una
desventaja con respecto a los hombres en el desarrollo del ambito laboral.
También es posible evidenciar que en los casos estudiados existe una
percepcion de incompatibilidad de ambos roles, pero no por el lado de las
mujeres, sino mas bien de la perspectiva masculina, lo cual influye en como es

visto el involucramiento de la mujer en el trabajo.
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Dicha incompatibilidad se trasmite hacia las mujeres influyendo en el
momento de sus vidas en que se llevan a cabo las decisiones laborales. Esto
implica que las mujeres entrevistadas prefirieron estudiar y perfeccionarse al
inicio de la trayectoria profesional debido a la dificultad que se presenta al
momento de tener hijos, llevando a una restructuracion de sus prioridades en
etapas avanzadas, disminuyendo asi el interés por impulsar su carrera laboral a
niveles mas altos de la organizacion, lo que implica una disminucién de las

ambiciones laborales.

Por otro lado, descubrimos que existe una baja participacion de las
mujeres en estudio en actividades fuera del ambito del trabajo, esto es,
reuniones de distraccion, comidas, entre otras, principalmente debido a que
implican una disminucién del tiempo dedicado a la jornada familiar. Esta auto-
exclusién de dichas instancias genera desventajas al momento de formar redes
de contacto, mencionadas como un factor importante para el desarrollo laboral,

lo que estaria impactando negativamente en este.

Con respecto a la conciliacién de los roles familiares y laborales de la
mujer, se destaca en el estudio la importancia del apoyo de la pareja tanto en
las labores domésticas como incentivando la participacion laboral femenina
como medio para disminuir el sentimiento de culpa de la mujer y generar mayor
gratitud en ambos ambitos. Otro aspecto relevante encontrado en la esfera
privada corresponde a la falta de politicas organizacionales que busquen lograr
un mayor equilibrio de ambos roles en la mujer, basandose actualmente sélo en
los mecanismos legales como lo son, entre otros, la sala cuna y pre y post

natal.

Finalmente, en relacibn a la esfera organizacional, dado que las

organizaciones financieras estan condicionadas por el contexto social en la que
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estan inmersas, confluyendo al interior de estas imagenes de género de la
sociedad, de los trabajadores, y las de la organizacién misma, nuestro estudio
en primer lugar reafirma el acceso desigual de hombres y mujeres a altos
puestos de direccion, quedando la mujer mayoritariamente con roles
secundarios dentro de la industria. El discurso empresarial considera que la
razon que explicaria este patron seria la autoseleccion de las trabajadoras en
las postulaciones y las preferencias femeninas por cargos y areas menos
estratégicas. Ademas, se justifica que habria igualdad de oportunidades, ya que
la competitividad y la eficiencia no tendrian sexo, pero si considerando que no
habria igualdad de condiciones que permitiera a ambos géneros desarrollarse
por igual, por las responsabilidades familiares que las mujeres tienen. Por lo
tanto, la maternidad es la principal condicién de desventaja en la competencia

laboral.

A su vez, esta investigacion ha dejado en evidencia que si existen
obstaculos al desarrollo profesional de la mujer al interior de la organizacion que
se generan por los estereotipos de lo propiamente femenino y masculino, lo
cual se refleja en las condiciones organizacionales. Por ejemplo, un hallazgo
gue se observé fue la practica de deslegitimacién de la opiniébn de las
ejecutivas, al no prestar atencion a sus propuestas y por las bromas con carga
sexual en las reuniones, aunque esto no es reconocido por todos los

entrevistados.

También, se evidencié que las mujeres son percibidas mayormente con
rasgos comunales mas que ageénticos, y son estos ultimos los atributos que se
consideran necesarios para asumir altos cargos, por lo que esta percepcion
limita el potencial de desarrollo profesional de las trabajadoras.

Con respecto a las descripciones de cargo, las mujeres consideran que

Si existen cargos y tareas que los hombres pueden desempeiiar mejor que las
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mujeres y viceversa, por lo que la mujer misma es una fuerte sostenedora y
reproductora de las imagenes de género en el contexto organizacional. Esto se
diferencia de lo que plantean los hombres entrevistados, quienes manifestaron
gue no existe un ajuste de cargo y género, aunque cabe sefialar que esto no
necesariamente significa que los hombres han flexibilizado sus concepciones
machistas sobre el tema, ya que también pueden ser respuestas visiblemente

correctas.

En relacion a los procesos de seleccion, se ha demostrado que existen
sesgos de género en las entrevistas, al consultarse por aspectos de la vida
intima de los postulantes, como por ejemplo, las pretensiones de tener familia.
Con respecto a capacitacion, uno de los hallazgos mas destacados es el tema
del rango etario preferente para realizarlas y lo que implica para el desarrollo
profesional. De esta manera, mujeres recién entrando al mercado laboral
priorizan el continuar perfeccionandose, principalmente en temas de estudio,
para contribuir dentro de la organizacién, mientras aquellas que ya han formado
familia y que se han desarrollo profesionalmente priorizan otros temas
organizacionales, ademas de capacitaciones relacionadas mas a temas

especificos propiamente del cargo que estan ejerciendo.

En relacién a promocién, se destaca que las mujeres son las primeras en
frenar sus posibilidades de ascenso, conforme a sus prioridades, teniendo
siempre presente el doble rol que ejercen dentro de la sociedad y que
mencionamos anteriormente en la esfera privada, influyendo en sus decisiones
de desarrollo de carrera dada las responsabilidades y estrés que conlleva esto.
Asi, similar al ambito de la capacitacion, de acuerdo a la etapa en que se
encuentran, prevalece el desequilibrio o equilibrio entre el rol laboral y el rol

familiar y por ende, su disposicién a ascender.

99



Ahora bien, como hallazgo relevante con respecto a los mecanismos de
promocion, la percepcion por parte de las mujeres de cargo medio al desarrollo
de redes de contacto se enfoca en el mejoramiento del conocimiento del equipo
de trabajo y de las relaciones dentro de este, lo que implica mejorar
rendimientos grupales por sobre la expectativa de ver a las redes de contacto
como interacciones con otros actores de la organizacion en pos del ascenso

directo.

Por ultimo, dentro de los hallazgos en el aspecto organizacional, se tiene
que, tanto hombres como mujeres son considerados con un mismo desempefio.
De hecho, las diferencias se expresan por tipos de personalidades mas que por
género. Ahora bien, se remarca el buen desempefio de las mujeres dentro de la
industria financiera, siendo caracterizadas como mujeres responsables,
ordenadas, “aperradas”, y que lideran grupos con toque “maternal”’, ademas de

ser mas cercanas y preocupadas de la conexion de los equipos de trabajo.

En cuanto al sector econdmico, se dedujo que este es regido por criterios
profesionales, como la eficiencia y la calidad del trabajo, esto hace mas dificil a
las propias mujeres percibir las diferenciaciones que las afecta, e incluso
justifican muchas situaciones, como por ejemplo que no accedan a mejores

cargos en su etapa de tener hijos.

5.2 Recomendaciones

En funcidn de la notoria desventaja que posee la mujer en el campo
laboral, tenemos la responsabilidad social de delinear ciertas sugerencias con
respecto a politicas publicas y organizacionales que permitan una insercion y
desarrollo de una trayectoria laboral femenina equitativa al caso del hombre. Si

bien estas se exponen a grandes rasgos y su contenido puede ser entendido
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como de sentido comun, tenemos conviccion que en su simpleza se reflejan

realidades y acciones que beneficiarian la igualdad de género.

En relacién a las politicas publicas, el Estado chileno puede tener un
papel determinante en el cambio de las relaciones de género en la sociedad,
pero también puede ser reproductor de las desigualdades que se producen en
ella. Si bien se han presenciado esfuerzos en los ultimos gobiernos por
aumentar la introduccion laboral femenina por medio de tres politicas
principales analizadas en la seccion de los antecedentes, que son las politicas
de apoyo al cuidado infantil, la ley de Igualdad Salarial y la extension del
periodo de postnatal, en la practica no han sido efectivas (PNUD 2010). Lo
anterior plantea la necesidad de generar nuevos marcos normativos para
eliminar las desigualdades entre hombres y mujeres que el mercado por si solo

no resuelve.

Dado lo anterior, en primer lugar se sugiere aumentar el conocimiento,
informacion y sensibilizacion sobre las desventajas de las mujeres en sus
trabajos para asi involucrar a distintos actores sociales como empresarios,
politicos, y trabajadores, haciéndolos conscientes de la necesidad de cambio y

comprometiéndolos con las iniciativas de equidad de género (Mauro, 2004a).

En segundo lugar, cambiar las representaciones culturales que tienen las
personas acerca de la igualdad de género, y fomentar politicas que entren en la
esfera privada de las mujeres. Para ello se recomienda impulsar la atribucién
del trabajo productivo y reproductivo a los dos sexos, ampliando el abanico de
posibilidades y responsabilidades de hombres y mujeres. Estas son politicas
muy complejas y generan cambios en el largo plazo, pero sin duda, son
centrales si se quiere alcanzar una real transformacion de las relaciones de

género (PNUD, 2010). “(...) Lo que pasa es que uno puede generar cambios en
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la sociedad, pero de ahi a que entren a la casa, a la manera en que se
relacionan hombres y mujeres, toma infinitamente mas tiempo” (Presidenta
Bachelet, La Tercera, 15 de noviembre de 2009). También es necesario
cambiar las percepciones de las propias mujeres que son reproductoras de las
desigualdades, por ejemplo, a través de capacitaciones y otros programas de
educacion que les haga tomar consciencia de esto.

En tercer lugar, se propone generar reformas en la educacion que se
entrega en los colegios sobre los temas de género, con el fin de lograr una
sociedad mas igualitaria y menos machista (Contreras y Plaza, 2007).

En cuarto lugar, estimular la participacion politica de las mujeres con la
finalidad de introducir la perspectiva de estas en la formulacion, gestién y
seguimiento de las politicas publicas. De esta forma, al mismo tiempo se
promueve su empoderamiento y su participacibn en mayores espacios de
didlogo y discusion. Ademas, la presencia de mas mujeres asegura una mayor

voluntad politica necesaria para abordar estos temas (PNUD, 2010).

En quinto lugar, crear nuevas politicas legales que fomenten las
obligaciones y derechos de hombres y mujeres por igual con respecto a asuntos
familiares, por ejemplo post y pre natal, y permisos laborales por
acontecimientos especiales para ambos padres. En sexto lugar, realizar una
evaluacion cuantitativa y cualitativa del impacto nacional de los programas y
proyectos de promocion de la equidad de género en materia laboral, a fin de
efectuar un seguimiento de dichas politicas. Esta idea ha surgido debido a la
falta de estudios encontrados que evalUen la efectividad de las politicas. En
séptimo lugar, crear politicas tanto sectoriales como nacionales, y tanto

generales como especificas, que tomen en cuenta la heterogeneidad de las
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mujeres que trabajan debido a los distintos cargos que desempefian,
condiciones laborales, edad, etc. (Mauro, 2004a)

Finalmente, en octavo lugar, recalcar que la mera existencia de las
normas no asegura por si sola su cumplimiento. Un ejemplo es la persistencia
de brechas salariales pese a la ley promulgada que regularia este asunto. Es
por esto que consideramos preciso asegurar la implementacion y cumplimiento
de las leyes, aumentando la fiscalizacion, para pasar de la igualdad formal

estipulada en las normas a la igualdad real.

En relacion a las politicas organizacionales, existen topicos que
pueden favorecer el desarrollo laboral femenino, evitando desigualdades en
relacion al hombre y facilitando la conciliacion de la vida laboral y familiar de la

mujer que nos parece interesante de sefalar

En primer lugar, uno de los temas que se repite en la mayor parte de los
discursos de los casos estudiados y su entorno, dice relacién con la flexibilidad
laboral en el trabajo. Se menciona que las politicas de las empresas que
permiten a las mujeres tener influencia en la administracion de su tiempo tienen
un impacto muy grande en la conciliacion de su vida familiar y laboral. De esta
forma, al tener tiempo para estar con sus hijos y familia, las mujeres tienen
menos carga lo que les permite tener una mayor libertad a la hora de tomar
decisiones en torno a su desarrollo de carrera. Esto es principalmente
importante en los casos de mujeres con nifios pequefios que tienen mayor
dependencia hacia sus madres. De esta forma, seguir indagando y potenciando
en politicas organizacionales que favorezcan la flexibilidad laboral es un tema
gue puede tener un gran impacto en la insercion laboral femenina y el desarrollo

de su carrera al interior de la organizacion, ofreciendo a éstas nuevas
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oportunidades de autonomia y realizacion en el trabajo y con ello ganar mas

disponibilidad para la vida familiar (Lopez, 2002)

En segundo lugar, y de la mano con lo anterior, potenciar politicas
organizacionales que garanticen la seguridad y estabilidad femenina al interior
de la organizacion, permitiéndoles flexibilizar sus jornadas y labores sin que
esto signifigue un deterioro de las condiciones laborales y calidad del empleo
(CEPAL, 2010). De esta forma, asegurarle a la mujer que esta podra desarrollar
su rol familiar y laboral sin que esto implique la posibilidad cierta de ser
despedida o truncar su carrera, fomentando politicas de flexibilidad laboral

acordes a los tiempos modernos en los que vivimos.

En tercer lugar, incentivar politicas organizacionales que permitan que
tanto hombres como mujeres puedan asumir responsabilidades familiares sin
perjuicio de sus carreras profesionales. No potenciar so6lo politicas en donde la
mujer deba hacerse cargo del ambito familiar, sino que en donde estas labores

se puedan compartir con la pareja.

En cuarto lugar, otro aspecto interesante de la investigacion se relaciona
con el hecho de que la mujer muchas veces tiene una preconcepcion de que
sus capacidades y habilidades son inferiores a las de los hombres, aun cuando
su desempeiio sea igual o mejor al de ellos, de acuerdo a las palabras de todos
nuestros entrevistados. El desarrollo de politicas que incentiven y premien los
buenos desempefios al interior de la organizacion y que reconozcan el trabajo
bien hecho podrian tener un impacto importante en esta percepcion, influyendo
en la vision que la mujer tiene de si misma y de sus capacidades, pudiendo
incidir en su seguridad en el trabajo y su desarrollo profesional.

Finalmente, en quinto lugar, otro factor que se recoge del estudio dice

relacion con la importancia para la mujer del clima laboral, entendiendo que si
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bien toda persona para desempefiarse de forma adecuada requiere de un
entorno que se lo permita, este aspecto es principalmente importante para la
mujer, la cual desarrolla una conexion diferente con la organizacion y las
personas que alli se desempefian. De esta forma, favorecer politicas que se
preocupen de revisar de forma constante el clima laboral al interior de la
empresa, permitiendo por ejemplo la realizacion de actividades extra laborales
que les permita participar a las mujeres de igual manera que a los hombres,
puede tener un impacto positivo en la salud mental de estas y en su integracion

a la fuerza laboral, viéndolas de igual a igual (Grela 'y Lépez, 2002).

5.3 Limitaciones del estudio

A fin de lograr un mejor entendimiento de los resultados obtenidos, es

necesario tener en consideracion las limitaciones que el estudio conlleva.

En primer lugar, es necesario comprender que la investigacion cualitativa
per se no es concluyente al tratarse de una muestra poco representativa y
contextualizarse en las organizaciones de estudio. Por ende, los resultados
obtenidos no es posible extrapolarlos en organizaciones distintas a las

estudiadas y/o a diferentes industrias.

En segundo lugar, al tratarse de un estudio transversal no es posible
conocer y comprender las motivaciones existentes en las respuestas de los
entrevistados, soOlo fue posible obtener aproximaciones mediante algunos

relatos historicos.

En tercer lugar, el estudio buscé abordar diversas tematicas que pueden

ser fuente para futuras investigaciones, lo que no permitié profundizar en alguna
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en particular y sus peculiaridades. De esta forma, no es posible obtener un
reflejo fidedigno de la situacion de nuestros objetos de estudio.

En cuarto lugar, el estudio fue llevado a cabo en un periodo de corto
plazo, abarcando solamente 4 meses, lo que no permiti6 ahondar en

investigaciones mas profundas o complementarias.

En quinto lugar, con respecto a la técnica de recoleccion de datos, se
realiz6 el uso de un solo instrumento de medicion, limitando la obtencion de
resultados mas robustos y extrapolables. A su vez, la técnica escogida, que
resulta ser las entrevistas, genera la probabilidad de obtener respuestas
politicamente correctas y que no necesariamente sean reflejo de la

organizacién o el contexto en que se desenvuelven los objetos de estudio.

Por ultimo, es menester mencionar que al tratarse de entrevistas semi
estructuradas en un estudio transversal, las respuestas de los participantes
pueden verse fuertemente influenciadas por estados de animos particulares y/o
el actual contexto social de la relevancia de la mujer y su igualdad, por lo que

estos no estan libres de sesgos.

5.4 Recomendaciones para futuros estudios

Finalmente, a partir de la investigacion es posible distinguir diferentes

topicos interesantes de ser desarrollados en profundidad en futuros estudios.

Uno de los temas que surgen dice relacion con los costos y beneficios de
tener trabajadoras mujeres, siendo los costos bastante cuantificables en
términos monetarios, no asi los beneficios, que tienen un caracter mucho mas

intangible y dificil de medir. Si bien en el estudio se pueden desprender
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aspectos relacionados con estos temas, seria interesante llevar a cabo una
investigaciébn de caracter cuantitativo que permitiese sustentar en términos
numericos el impacto de la insercion laboral femenina en las empresas, de tal
manera de tener informacién que se pueda contrastar con el presente estudio

cuantitativo.

Por otro lado, la investigacion se basoé en el andlisis de los casos de tres
mujeres pertenecientes a cargos medios de la industria financiera. Por lo
mismo, seria interesante que en futuras investigaciones se ampliara la muestra,
indagando en una primera etapa en mas casos en esta industria y con estos
perfiles de tal manera de poder evaluar qué tan generalizables son los
hallazgos y eliminar los posibles sesgos que ellos pueden contener, y ya en una
segunda etapa, ampliar la muestra a otras industrias y a otros perfiles de

mujeres.

Otro punto interesante de analizar en futuros estudios dice relacion con la
visiobn que hombres tienen sobre su desarrollo de carrera en esta y otras
industrias, mas alld de la inclusiébn de pares hombres y jefes que nuestro
estudio incorpora, haciendo el estudio desde la otra mirada, la masculina. De
esta forma, seria deseable realizar una investigacion similar a la nuestra pero
desde este otro enfoque, de tal manera de poder evaluar puntos de
comparacion y puntos de desencuentro que permitan formar una vision mas

amplia del tema y poder concluir de forma mas precisa al respecto.

Finalmente, un tépico que surgid a raiz de la investigacion fue la
importancia del liderazgo al interior de la organizacion como competencia
fundamental para llegar a altos cargos, siendo el liderazgo transformacional un
punto que abordamos y en el que seria interesante profundizar en estudios

futuros en relacion a que se reconoce que esta es una habilidad que las
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mujeres han desarrollado al interior de las organizaciones y les estan
permitiendo ascender en sus carreras. De esta forma, se muestra interesante el
profundizar en el impacto que tiene este tipo de liderazgo en las empresas y su

vinculo con el desarrollo laboral femenino.

Una vez concluida nuestra investigacion y al reflexionar sobre la pregunta
inicial de nuestro estudio, ¢ porqué hay pocas mujeres en altos cargos directivos
en el sector bancario?, podemos sefialar que, a partir del discurso de las
mujeres de cargo medio, existen mdultiples factores que inciden en esta
problematica, tanto propios de la mujer como de la organizacion. Ademas,
podemos reconocer la influencia tanto directa como indirecta del entorno en el
cual se desenvuelve y de la sociedad, la cual si bien cada vez acepta de mejor
forma la insercion laboral femenina y su participacién en altos cargos, persisten
estereotipos negativos hacia la mujer que se reflejan en las organizaciones y
gue constituyen barreras a su desarrollo. De esta forma, tal como nos sefiala la
Teoria del Laberinto, en el camino de llegar a un alto puesto, la mujer pasa por
un sinfin de obstaculos, muchos de los cuales implican sacrificios que no esta
dispuesta a asumir, mermando sus posibilidades de seguir desarrollando su
carrera. Y en esto es muy importante sefialar el rol familiar gue cumple la muijer,
gue es uno de los principales obstaculos que enfrenta a la hora de acceder a
altos cargos, si no es que el primero. Mientras la sociedad y las organizaciones
no acepten que el rol reproductivo no es solamente de la mujer, y mientras ella
no tome consciencia de que las tareas del hogar y familiares no son sélo de su
exclusividad, sino que tareas compartidas con el hombre, las dificultades para
lograr ascensos y las decisiones que merman sus posibilidades de desarrollo de

carrera persistiran.

De esta forma, este estudio constituye el punto de partida de una

investigacion que puede tener un impacto muy importante en la insercion
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laboral femenina y en el desarrollo de carrera de las mujeres al interior de las
empresas, aportando mayor evidencia que podria ayudar a explicar las razones
gue subyacen a esta problematica que, si bien hoy en dia cada vez es menor,

sigue teniendo un impacto negativo que es reconocido en el discurso femenino.

Seguir indagando en estos temas es fundamental para terminar de una
vez por todas con las desigualdades derivadas del concepto de género que
provienen tanto de la sociedad, como de la organizacion como su fiel reflejo, y

es tarea de todos aportar para lograr este objetivo.
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ANEXOS

ANEXO 1: ENTREVISTAS A PROFUNDIDAD

1.1 Entrevista a mujer de cargo alto

1) ¢Cbmo era la dinamica laboral en su familia?

2) En su infancia y en su adolescencia, ¢ percibia que habia un trato diferente
entre hombres y mujeres? Contexto: Familia — Trabajo.

3) ¢Qué significa para usted trabajar?

e ¢ Cuales cree que son los beneficios y desventajas de tener un trabajo?

4) Como mujer, ¢ Cuales son las principales facilidades y obstaculos que has
enfrentado en tu trayectoria laboral en comparacién a los hombres?
e ¢ Por qué escogi6 esta carrera?
e ¢ Como llegb a desempefiarse en esta industria y particularmente en este
cargo?

e ¢ Cudles son las mayores dificultades que enfrenta en su trabajo?

5) Desde su perspectiva ¢considera que existe igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres para encontrar trabajo, acceder a capacitaciones y
posibilidades de ascenso en la industria financiera? ¢Cdmo ha sido su
experiencia frente a estas situaciones?

e ¢ Observoé alguna pregunta que hiciera referencia a tu condiciéon de mujer,

en el proceso de seleccion?
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e La capacitacion, ¢le permite adquirir habilidades y conocimientos para
mejorar sus funciones actuales? ¢Le permite adquirir mas

responsabilidades? ¢ Le permite ascender de cargo?

6) Evaluacidén de Desempefio
e En base a la evaluacién de desempefio que se realiza en la empresa
¢, Qué caracteristicas suyas han resaltado en estas evaluaciones?
e ¢Qué necesita hacer una mujer para tener un buen desempefio en esta
organizacion y/o para ser bien percibida por sus pares y por su jefe?
e Segun su percepcion, ¢como es el desempefio de las mujeres en la

organizacion?
7) Ajuste Trabajo Género.
e ;Cree que existen cargos mas idoneos para mujeres y cargos mas
idéneos para hombres?
e ¢ Existen tareas cuya preferencia es que se realicen por hombres en vez

de mujeres, o viceversa?

8) ¢Cuanto se consideran las opiniones de las mujeres, y cuan libremente

estas se sienten para manifestar su percepcion?

9) ¢Qué actividades extra laborales se realizan? ¢ En cuales participa?

10) ¢Con cuales caracteristicas aporta a la organizacién y al equipo de

trabajo?

11) ¢Cudles son las caracteristicas distintivas de la mujer?
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12) ¢Qué caracteristicas cree que son indispensables en una mujer en un alto

cargo?

13) ¢Como compatibiliza su trabajo con sus actividades familiares?

14) ¢La empresa tiene algun tipo de politicas que faciliten la vida personal y

laboral? ¢ Cual ha usado? ¢, Considera que son efectivas?

15) ¢Qué factores le han permitido llegar a este cargo, y cuales considera que

son claves para ser exitosa en él?

Datos Personales

Informacién Béasica

Nombre:

Edad:

¢, Podria decirme cual es su estado civil actual?

Soltera Conviviente_ Casada Separada____
Viuda

¢ Tiene hijos? Si No

¢, Cuantos hijos tiene?

¢,Son grandes o pequeios?

¢ Tiene empleada doméstica? Puertas adentro Puertas afuera

Veces por semana
Educacion

Profesion:

Universidad:
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En caso de que esté estudiando actualmente:

¢, Qué grado académico esté cursando actualmente?

Trabajo

Empresa:

Cargo (Gerencial / No Gerencial):

Tiempo de desempefio en el cargo:

Afios en la empresa:

AfRos de experiencia laboral:

Renta (rango):

¢, Cuantas horas trabaja diariamente?
¢ Trabaja més horas de las estipuladas en su contrato?  Si No

¢, Cuanto tiempo le dedica al trabajo no remunerado (cuidado de los nifios,
tareas de la casa, etc.)? horas

Pareja

¢, Qué tipo de trabajo que desempefia su pareja?

¢, Qué cargo tiene? (Gerencial / No Gerencial)

¢,Cual es el rango de salario que percibe?
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1.2 Entrevista a mujer de cargo medio

1)

2)

3)

4)

5)

¢, Como era la dinamica laboral en su familia?

En su infancia y en su adolescencia, ¢ percibias que habia un trato diferente

entre hombres y mujeres? Contexto: Familia — Trabajo.

¢, Qué significa para usted trabajar?

¢,Cudles cree que son los beneficios y desventajas de tener un trabajo?

Como mujer, ¢Cuales son las principales facilidades y obstaculos que ha

enfrentado en su trayectoria laboral en comparacion a los hombres?

¢ Por qué escogio esta carrera?

¢, Como llegd a desempefiarse en esta industria y particularmente en este

cargo?

¢, Cuales son las mayores dificultades que enfrenta en su trabajo?

Desde su perspectiva ¢considera que existe igualdad de oportunidades

entre hombres y mujeres para encontrar trabajo, acceder a capacitaciones y

posibilidades de ascenso en la industria financiera? ¢Cdmo ha sido su

experiencia frente a estas situaciones?

¢,Observd alguna pregunta que hiciera referencia a su condicién de
mujer, en el proceso de seleccién?

La capacitacion, ¢le permite adquirir habilidades y conocimientos para
mejorar sus funciones actuales? ¢Le permite adquirir mas
responsabilidades? ¢ Le permite ascender de cargo?

¢cLe gustaria ascender a un cargo superior 0 asumir mayores
responsabilidades en su cargo actual? Indagar porque si 0 no.

¢, Qué posibilidades de ascenso tiene en su puesto actual?
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6) Desempefio y descripcion de cargos

e En base a la evaluacion de desempefio que se realiza en la empresa
¢, Qué caracteristicas suyas han resaltado en estas evaluaciones?

e ¢ Qué necesita hacer una mujer para tener un buen desempefio en esta
organizacion y/o para ser bien percibida por sus pares y por su jefe?

e Segun su percepcion, ¢como es el desempeiio de las mujeres en la
organizacion?

e ;Crees que existen cargos mas idéneos para mujeres y cargos mas
idéneos para hombres?

e ¢ Existen tareas cuya preferencia es que se realicen por hombres en vez

de mujeres, o viceversa?

7) ¢Cuanto se consideran las opiniones de las mujeres, y cuan libremente

estas se sienten para manifestar su percepcion?

8) ¢Qué actividades extra laborales se realizan? ¢ En cuales participa?

9) ¢Con cudles caracteristicas aporta a la organizacién y al equipo de trabajo?

10) ¢Cudles son las caracteristicas distintivas de la mujer?

11) ¢Qué caracteristicas crees que son indispensables en una mujer en un alto

cargo?

12) ¢Cbomo compatibilizas tu trabajo con tus actividades familiares?

13) ¢La empresa tiene algun tipo de politicas que faciliten la vida personal y

laboral? ¢ Cual ha usado? ¢ Considera que son efectivas?
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Datos Personales

Informacion Basica

Nombre:

Edad:

¢ Podria decirme cual es su estado civil actual?

Soltera Conviviente Casada____ Separada____
Viuda____

¢ Tiene hijos?  Si No

¢, Cuantos hijos tiene?

¢,Son grandes o pequefos?

¢ Tiene empleada doméstica? Puertas adentro Puertas afuera

Veces por semana

Educacion
Profesion:

Universidad:

En caso de que esté estudiando actualmente:

¢, Qué grado académico esta cursando actualmente?

Trabajo

Empresa:

Cargo (Gerencial / No Gerencial):

Tiempo de desempefio en el cargo:

AfRos en la empresa:

Afos de experiencia laboral:

Renta (rango):

¢,Cuantas horas trabaja diariamente?
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¢ Trabaja més horas de las estipuladas en su contrato?  Si No

¢, Cuanto tiempo le dedica al trabajo no remunerado (cuidado de los nifios,

tareas de la casa, etc.)? horas

Pareja

¢, Qué tipo de trabajo que desempefia su pareja?

¢, Qué cargo tiene? (Gerencial / No Gerencial)

¢,Cual es el rango de salario que percibe?
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1.3 Entrevista a jefe

v Evaluar el cargo del jefe y como llego a este

1)

2)

3)

4)

5)

6)

¢, Como fue el proceso de seleccion para su cargo actual? ¢ Cuales son las
principales facilidades y obstaculos que ha enfrentado para llegar a este

puesto?

¢Qué habilidades y capacidades considera necesarias para un buen

desempefio en su cargo?

Desde su perspectiva ¢considera que existe igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres para encontrar trabajo, acceder a capacitaciones y
posibilidades de ascenso en la industria financiera? ¢Cdmo ha sido su

experiencia frente a estas situaciones?

Determinar como evalla a las personas a su cargo y a la mujer en

estudio comparativamente.

¢, Qué caracteristicas usted cree que son indispensables en una mujer en un

alto cargo?

¢Existen cargos mas idéneos para mujeres y cargos mas idéneos para

hombres?

¢ Existen tareas cuya preferencia es que se realicen por hombres en vez de

mujeres, 0 viceversa?
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7) ¢Qué necesita hacer una mujer para tener un buen desempefio en esta

organizacion?

8) ¢Cuanto se consideran las opiniones de las mujeres, y cuan libremente

estas se sienten para manifestar su percepcion?

9) ¢La empresa tiene algun tipo de politicas que faciliten la vida personal y

laboral? ¢ Cual has usado? ¢ Consideras que son efectivas?

v' Reconocer laimagen de mujer que posee el jefe

10) En la relacion a las personas que le ha tocado tener a su cargo, ¢nota
alguna diferencia en como se desenvuelven mujeres en relacion a los
hombres? ¢ Cuales?

11) ¢Cbomo describiria a las mujeres que tiene a su cargo?

Datos Personales

Informacion Bésica

Nombre:

Edad:

Profesion:

Cargo desempefiado:

Tiempo de desempefio en el cargo:

AfRos en la empresa:
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1.4 Entrevista a pares

v

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

Conocer como son percibidas mujeres dentro de cargos medios por

SusS pares.

¢, Qué significa para usted trabajar?

¢, Cuadles son las principales facilidades y obstaculos que ha enfrentado en

su trayectoria laboral?

Desde su perspectiva ¢considera que existe igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres para encontrar trabajo, acceder a capacitaciones y
posibilidades de ascenso en la industria financiera? ¢Cémo ha sido su

experiencia frente a estas situaciones?

¢Existen cargos mas idéneos para mujeres y cargos mas idéneos para

hombres?

¢ Existen tareas cuya preferencia es que se realicen por hombres en vez de

mujeres, o viceversa?

¢ Qué necesita hacer una ejecutiva para tener un buen desempefio en esta

organizaciéon?

¢, Cuanto se consideran las opiniones de las mujeres?

¢, Con cuales caracteristicas aporta a la organizacion y al equipo de trabajo?
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9) Considerando su experiencia trabajando con ejecutivas pares, ¢Qué
caracteristicas tienen las ejecutivas? Y ¢coémo describirias su desempefio

en la organizacion?

10) De acuerdo a su experiencia, ¢,qué caracteristicas diferenciadoras posee la

mujer en el trabajo en relacién al hombre?

11) ¢Qué caracteristicas crees que son indispensables para acceder a un alto

cargo?

12) ¢Qué actividades extra laborales se realizan? ¢ En cual participas?

13) ¢ Como compatibilizas su trabajo con sus actividades familiares?

14) ¢La empresa tiene algun tipo de politicas que faciliten la vida personal y

laboral? ¢ Cual ha usado? ¢ Considera que son efectivas?

Datos Personales

Informacién Basica
Nombre:
Edad:

Profesion:

Cargo que desempefia:

Tiempo de desempefio en el cargo:

AfRos en la empresa:
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1.5 Entrevista a personade recursos humanos

v

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Identificar las politicas o programas que desarrolla la empresa en torno

al desarrollo de la mujer dentro de la organizacion.

Desde su perspectiva ¢ considera que existe paridad de acceso de hombres
y mujeres a nuevos trabajos, capacitaciones, posibilidades de ascenso en la
industria financiera? ¢Como ha sido su experiencia frente a estas
situaciones?

Desempeiio:

¢, Qué tipo de evaluacion de desemperio se desarrollan en la empresa?

Del contexto cargo medio y cargo alto, ¢ En qué habilidades y actitudes son

mejor evaluados los hombres y las mujeres?

Descripcion de cargos:

¢Existen cargos mas idéneos para mujeres y cargos mas idéneos para

hombres?

¢ Existen tareas cuya preferencia es que se realicen por hombres en vez de

mujeres, o viceversa?

Capacitacion:

¢,Cual es la finalidad de las capacitaciones realizadas por la empresa?
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7) ¢Cual es el nivel de participacion, tanto de hombres y mujeres, en las

capacitaciones?

v" Politicas de flexibilidad laboral

8) ¢La empresa tiene algun tipo de politica que faciliten las responsabilidades

laborales y familiares de las mujeres? ¢ Cual es la mas usada?

9) Desde su punto de vista, ¢estas politicas son efectivas y tienen un efecto

real en sus trabajadores?

10) ¢Qué politicas considera usted que faltan en la empresa para lograr una

real insercién femenina al trabajo y favorecer su desarrollo de carrera?

v' Imagen de género

11) ¢Qué caracteristicas crees que posee una mujer en un alto cargo?

12) ¢Cuanto se consideran las opiniones de las mujeres?

Datos Personales

Informaciéon Basica

Nombre:

Edad:

Profesion:

Cargo desempefiado dentro de Recursos Humanos:

Tiempo de desempefio en el cargo:

ARos en la empresa:
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