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ANEXO II: Categorias y citas utilizadas 51

6. ANALISIS DE RESULTADOS

A partir de la realizacién de los focus y la aplicacién de todo el proceso metodoldgico ya descrito,
se levantd informacidn relevante para el proceso de investigacién que tenia como objetivo conocer
la percepcion de las mujeres graduadas del programa WEC que se desempefian en espacios
altamente masculinizados.

A modo de comentario inicial, nos parece relevante evidenciar que, dado que los grupos eran
diversos y todas trabajaban en diferentes empresas, hubo mayor dificultad de convocatoria a la
hora de agendar los focus y lograr convocar la asistencia necesaria. Nos queda la duda si esto tiene
relacién con esta variable o se relaciona mas con el hecho de que las mujeres en cargos de mayor
responsabilidad necesitan mostrarse constantemente ocupadas o “sobre demandadas” con escaso
tiempo, como una forma de validarse.

Para exponer los resultados obtenidos de forma organizada, partiremos por exponer un esquema
con las principales categorias que emergieron del analisis y sus subcategorias, para posteriormente
dar definiciones de éstas, haciendo alusiéon a los principales hallazgos en cada una con sus
respectivas citas mas representativas.

SRl * Machismo
AL < Division sexual del
trabajo

* Generacion de Redes * Sobrecarga de trabajo

* Empoderamiento Atributos Estrategias * Masculinizacion del rol

« Establecimiento de Personales de Validacion * Reconocimiento y
limites visibilidad

¢ Estilos
QOrganizacionales

* Conciliacion
*Conductas de acoso



Como se puede apreciar en el esquema, del analisis de los focus group, establecimos 4 principales
categorias y 11 subcategorias, que nos permiten entender cuadl ha sido la experiencia de trabajo de
las mujeres que se desempefian en la industria de la energia y que son egresadas de alguna de las
5 generaciones del programa de WEC.

6.1 Categoria 1: Estereotipos y Sesgos de Género

En esta categoria, se consideraron todas aquellas vivencias de las participantes que estaban
influidas por aprendizaje cultural y la experiencia que posiciona a la mujer en desventaja por
debajo del hombre, principalmente se establecieron 2 principales subcategorias: Machismo y
divisién sexual del trabajo, siendo la primera mas ampliamente mencionada por las participantes y
estando presente en todos los focus group. Este machismo es entendido como todas aquellas
situaciones en que las mujeres son etiquetadas de determinada forma por el hecho de ser mujeres
o una forma de discriminaciéon de los hombres por sobre las mujeres. Lo anterior, segun lo
mencionado por Marco (2007) es una de las formas de expresion de la masculinidad hegemonica,
donde se le otorga un rol central dominante de lo “masculino” por sobre lo “femenino”.

Es en este sentido que en los relatos surgen temas relacionados a la discriminacidn que sufren las
mujeres tanto de sus pares como jefaturas por el hecho de ser mujeres y que hacen alusidén a
temas de machismo mucho mds explicito y fuera de época, de lo que hemos logrado revisar en
nuestro marco tedrico, por lo que nos queda la duda de los reales avances en temas de equidad de
género y educacion en esta materia. Un ejemplo de ello es un machismo mds discriminatorio y
encubierto, conocido como discriminacién indirecta (Sierra, 2018) que comentan las participantes
y que se evidencia en esta frase:

“Hacer una busqueda para un cargo y presentar a una mujer, te dicen: “no puede trabajar
porque es en terreno” y tenemos todas las instalaciones adecuadas para hombres y
mujeres” (focus 1)

En muchos casos, nuestras participantes traen a la conversacion el hecho de ser menos validadas
por ser mujeres y ademas demasiado jévenes o con menor experiencia, como en el siguiente caso:

“Te dicen -que va a saber esta nifia, yo tengo 40 afios estudiando, haciendo esto, tu
tendrds no sé, recién graduada eres una nifia- entonces es bastante distinto como es el
comportamiento de un hombre dependiendo del cargo o de la carrera” (focus 5)

Adicional a lo anterior, también son cuestionadas, de una forma mds encubierta, por su forma de
conciliar su vida familiar y el cuidado de los nifios, donde socialmente se asume que, por ser
mujeres, ellas son las Unicas responsables del cuidado de los mismos, tal como plantea Lupica
(2015b) en donde se atribuye el rol de cuidado a las mujeres y se les atribuye un rol de “estar en la
casa”. Muchas veces, estos comentarios tienen a la base una discriminacion directa (Sierra, 2018),
en donde la persona es tratada de forma menos favorable y/o diferente en funcién de su sexo y
parece estar muy naturalizado en este tipo de industrias. Esto se refleja en las siguientes citas:



“Me ha pasado mucho en la industria, que me preguntan y con quien dejaste a tu hija, y
yo a veces tiro broma, amarradita con un plato de comida para que se sirva. que te
importa, que donde deje a mi hija... a veces les decia con el papd. a los hombres nunca
les preguntan ddnde dejaron a sus hijos porque asumen que estdn con la mama o con la
mujer” (focus 3)

“me acuerdo la primera vez que fui a pedir aumento de sueldo, me dijeron para qué
quieres plata si te vas a casar” (focus 4)

Asi, en pleno 2024, se mantienen en las relaciones mas cotidianas del dia a dia, el que tengan que
verse enfrentadas a chistes machistas y un trato que las deja en desventaja o invalidan sus ideas
por el hecho de ser mujeres y si ellas se defienden o dicen algo al respecto, se presentan
situaciones como:

“cuando era la unica mujer en la oficina el jefe decia “tdpese los oidos” y decia alguna
talla tremendamente machista, yo no iba a hacer una escena porque ademds me iban a
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decir anda con la regla o porque al final soy la mina histérica, ya salid la feminista
(focus 1)

“estuve en una generadora dos afos, a la que renuncié porque el trato de los hombres
hacia las mujeres era pésimo, era muy malo...la discriminacion se vive muy, muy fuerte,
yo creo que el machismo influye mucho” (focus 2)

Como podemos ver en estas citas y en otras intervenciones similares de las participantes, aun se
mantienen muchos adjetivos despectivos para referirse a las mujeres cuando éstas solicitan que se
respeten sus derechos. Otro patrén que se continda dando en la industria es que en algunos
segmentos si sigue validando menos la opinidon de las mujeres por sobre la de los hombres,
especialmente en cargos mads relacionados a carreras STEM (ciencias, tecnologia, ingenierias y
matematica), carreras donde la participacién femenina bordea un 24,3% (CNED, 2022). En relacion
con lo anterior, esta brecha de género, segin lo mencionado por Morales y Morales (2020) es
reflejo del contexto cultural que se traduce en estereotipos. Otro ejemplo de esto comenta una de
las participantes:

“los clientes que nos contratan veian en mi una persona que por ser mujer tenia menos
capacidades o menos conocimientos, por ejemplo, si estabamos en una reunion y yo decia
algo, yo no era escuchada y luego cuando un compafiero hombre decia exactamente lo
mismo si era escuchado y eso me generaba mucha frustracion” (focus 1)

Si nos centramos en la division sexual del trabajo, tal como plantea Hartmann (1994)
efectivamente en el andlisis aparece como figura relevante que este rubro es predominantemente
masculino, ya que se considera un trabajo donde se ejerce mas fuerza fisica o tiene instancias
laborales en terreno que implican estar mds tiempo fuera de la casa y sea menos compatible con
temas familiares. Lo anterior en linea con el concepto de segregacién ocupacional horizontal que
plantea Anker (1997), donde hay trabajos de tipo masculinos y femeninos, lo que dificulta a las



mujeres el acceso a cargos o rubros que tradicionalmente no son “femeninos”, como el rubro de la
energia. Un ejemplo de ellos es entregado por una de las participantes:

“creo que viene de los modelos que cuando uno ve un libro estd el doctor y la enfermera,
cuando uno ve el libro ve al trabajador de la construccion y ve a la secretaria. Esas son
cosas que son en el inconsciente colectivo se van agravando, porque ve a la mamd
cocinando al papd viendo tv” (focus 5)

Esta segregacidon anteriormente mencionada, es un patrén que se reproduce inclusive desde el
ambito educativo, ya que se incentiva menos a que las mujeres estudien alguna de las carreras
STEM, que muchas veces son necesarias para desempeiiarse en este rubro.

En este sentido, resultan positivas todas las iniciativas que se estan impulsando desde el ministerio
de energia o de organismos como WEC, donde se generan iniciativas que acercan la industria a
diversos publicos, impulsando que mas personas, idealmente mujeres, conozcan de su
funcionamiento y se interesen por estudiar algo relacionado. Sin duda que este trabajo es de largo
aliento, pero entendemos que requiere de los esfuerzos de todos los implicados para hacerlo
posible. Misma opinién comparten nuestras participantes:

“va a ir avanzando en la medida en que mds mujeres entren a estas carreras STEM,
porque igual yo creo que todavia no es tan amigable entrar a estudiar una ingenieria civil
en la Chile, por ejemplo” (focus 2)

El bajo indice de mujeres inscritas en carreras STEM (24,3% segun CNED, 2022) se condice con el
23% de mujeres que se desempefian en el rubro (Ministerio de Energia, 2019), lo que genera que
ellas en los contextos en que se desempefian sean vistas con extrafieza o cierto grado de recelo
profesional, tal como lo evidencian las siguientes participantes

“se sorprenden de que llegue una mujer a hacer una puesta en marcha y que lo haya
configurado una mujer entonces ahi si yo he notado mucho la diferencia y la mayoria de
los proyectos en los que yo he estado yo soy la unica mujer” (focus 3)

“he notado que las diferencias se generan mds en terreno, como en paradas de planta, en
detenciones como instrumentista y ahi si se notd una diferencia, que te miraban ya como
tu vas a ir a sacar una vdlvula si eres mujer y no tienes fuerza y ahi se ve mucho mds esa
diferencia cuando tu trabajas realmente muy en terreno.” (focus 2)

Si hay algo que fue transversal a todos los grupos de conversacion, fue el deseo de un trato
igualitario entre hombres y mujeres, tanto desde las relaciones cotidianas, como en el acceso a las
oportunidades de trabajo y crecimiento en sus carreras profesionales, porque todas entienden que
los grupos mas diversos les entrega a todos relaciones mas productivas y generar mayor
enriquecimiento del conocimiento. Esto se puede ejemplificar con frases como:



“Yo quiero que el trato para mi sea igual que el trato para mis colegas, no quiero que por
ser mujer a mi me tratan distinto si los dos venimos hacer la misma pega, a mi me
importa que el trabajo funcione y que la planta parta, entonces esas diferencias no deben
existir” (focus 3)

“el hombre mira distinto, lo que podemos aportar es mucho y darles la posibilidad a otras
mads que llequen, yo creo que va a ser un ganar” (focus 3)

Otro aspecto que surge y es evidenciado por las mujeres, es la naturalizacién de los
micromachismos, especialmente en aquellos casos donde ellas llevan mas tiempo inmersas en el
rubro o vienen, ya sea de carreras STEM o de familias con predominio de hombres. Un ejemplo
claro de esto lo aporta una de las participantes, que indica que:

“me di cuenta de que igual estaba dentro del juego para varias cosas en el que daba por
sentado: no si estd bien que yo sea la que haga las presentaciones, mi letra es mds bonita
entonces es conveniente que sea yo la que escriba, que sea yo quien hace los cdlculos del
asado para repartir el pago (...) no me parece extrafio el entorno masculino por eso no lo
percibia, se ve de forma tan natural que cuesta, pero hay muchas micro discriminaciones
que no veia” (focus 5)

Dentro del andlisis de esta categoria, se habia esperado que surgiera alguna alusién respecto al
desarrollo de carrera, sin embargo, los comentarios de las participantes fueron bastante neutros,
sin mencionar de forma explicita dificultades de desarrollo ni tampoco a favor del mismo, aun
cuando el recién lanzado estudio de Deloitte 2024 da cuenta que el desarrollo y las oportunidades
de carrera es una de las principales razones por las que las mujeres ingresan al sector.

6.2 Categoria 2: Estrategias de Validacién

Esta categoria comprende todas aquellas estrategias, a nivel consciente o inconsciente, que estan
presentes en las conductas de las mujeres o en sus relaciones cotidianas con espacios
masculinizados y que les permiten validarse en este espacio. Aqui, mediante la codificacién se
establecieron tres subcategorias principales: Sobrecarga de trabajo, masculinizaciéon del rol y
reconocimiento y visibilidad, siendo las mas frecuentes la primera y la Gltima, pero mencionando
en el relato una tendencia a pasar de un estilo de validacién de sobrecarga de trabajo a un estilo
de visibilidad en las integrantes de este grupo. Lo anterior, puede deberse a que el relato da cuenta
de la existencia de un proceso de evolucién y madurez en el rol que puede deberse a que todas
son egresadas de un programa que fomenta el liderazgo y empoderamiento, lo que hace que luego
de pasar por el programa, sean capaces de establecer limites mas claros respecto a su rol.

De forma muy transversal, existe la sensacion entre todas que han tenido que pasar por un
proceso de mucha sobrecarga de trabajo para poder llegar a donde estdn hoy en sus carreras,
sobre todo los primeros afios en la industria, en el que tenian que adquirir conocimiento y
mostrarse competente con sus pares, quienes muchas veces llevaban una carrera mucho mas



larga. Una sobrecarga de trabajo sustentada en tener que estar siempre disponibles para lo que el
jefe o el trabajo en si necesitara y como una forma de “ser vistas” y poder estar a la par de sus
compafieros con muchos mds afos de experiencia en el rubro, tal como se ejemplifica en la
siguiente frase:

“Fue harto trabajo para validarse y en esa linea yo no era experta en lo que estoy ahora
entonces hubo harto trabajo de por medio, yo trabajaba mds de 10 horas diarias, 12, 15
horas diarias, de lunes a lunes, no habian vacaciones, no habian navidad y Afio Nuevo,
siempre estaba trabajando porque habia mucho que aprender y si no me dedicaba yo a
aprender nadie me iba a ensefiar, nadie me iba a dar la papa en la boca, porque tampoco
estaba el interés del entorno que estd nifia se metiera“(focus 4)

“Existe esta nocion de “servilismo” o incluso como que la mujer es buena para trabajar en
el detalle, la mujer siempre saca la pega, no importa démosle la pega a la “participante
xxxxxx”, no importa si son kilos de pega, la “participante xxxxxxx” la va a sacar” (focus 1)

“A mi me dieron la oportunidad e irme a trabajar 1 mes a Italia, y nunca en mi vida
trabaje tanto, queria demostrar que yo le iba a sacar provecho a eso, que era algo bueno
que lo siguieran haciendo, te juro que nunca trabajé tanto, la primera en llegar, la ultima
en irse, porque de verdad queria demostrar” (focus 5)

Esta ultima cita, también hace referencia a cdmo las mujeres a través del trabajo intenso también
tratan de sentirse “merecedoras” de las recompensas que reciben por sus logros, recurriendo
igualmente al método de asumir demasiado trabajo.

Esta sobrecarga se veia también muchas veces acompafiada de tener que masculinizar su propia
forma de ser y conductas, para “actuar” mds a la par de sus compafieros, en ocasiones
masculinizando sus conductas para poder pertenecer, reforzando la teoria de Gavaldén (1999) en
donde lo estereotipos definen ciertos roles asociados al género y asi, habrian ciertos trabajos que
serian desarrollados por un estereotipo predominantemente masculino y en el cual las mujeres,
para no ser excluidas, buscan masculinizar su conducta para liberarse de los estereotipos
femeninos como ser consideradas fragiles o sensibles. Sin embargo, al pasar del tiempo, ellas
mismas se van dando cuenta que este masculinizar su conducta las hace no ser ellas e ir dejando
de lado su esencia de mujer, tal como evidencian las siguientes citas:

“En obra cuando me tocaba dirigir reuniones de obra, mi templanza cambiaba, entraba a
una reunion si jaja muy simpdtica, muy cordial, pero en el momento que yo partia la
reunion, normalmente las dirigia yo, era Margaret Thatcher, dsea, yo un sargento” (focus
4)

“conscientemente empecé a ir a las reuniones y no sonreir, y con eso empecé a percibir
que mi contraparte, tanto del sector publico como del sector privado, empezaron a
comportarse de manera diferente, y nunca mds me pidieron hacer esas tareas de mujer,
como servir el café o tomar nota” (focus 1)



“Soy ingeniera electrdnica, tengo una formacion super dura, me formé negando mi parte
femenina (...) yo demostraba saber lo mismo que mis comparfieros, que eran puros
hombres, éramos el 6% de la universidad las mujeres. Negando desde mi ropa, en el dia a
dia para que fuera funcional, y hacer todas las actividades, etc. Todo muy masculinizado
porque era el ambiente y me adaptaba a eso” (focus 1)

Por otro lado, estan las mujeres que trabajan en empresas donde su rol es mds de terreno, con
culturas de machismo mas arraigado, y en donde el reconocimiento y visibilidad viene dado desde
hacer un trabajo técnicamente de excelencia. A lo anterior, se suma el mostrarse sobreocupadas,
lo que muchas veces dificulta el poder conciliar el trabajo con la maternidad, en rubros donde se
ha estudiado con mds detalle estos fendmenos, se habla de una maternidad como obstaculo para
construir una carrera sdlida y sin interrupciones (Fuentealba & Gutiérrez, 2018). Esta estrategia de
reconocimiento y visibilidad la podemos ver en frases como:

“me di cuenta de que ese (hacer la pega de chino) no era el medio para destacar, hacer la
pega tan a toda costa, sino como de exponer los resultados y visibilizar el talento en el
equipo donde yo trabajo” (focus 1)

“nunca en mi vida habia querido poner una foto en mi LinkedIn, porque yo no quiero que
a mi me entrevisten porque soy bonita o porque soy mujer, yo quiero que me entrevisten y
me den una oportunidad laboral por los hitos, por los logros, por el curriculum, entonces
nunca habia querido poner una foto” (focus 4)

Si bien se identificaron tres estrategias de validacidn utilizadas por las participantes, cabe destacar
gue no todas ellas mencionaron la necesidad de tener que ejercer algin mecanismo de validacion
en sus trabajos, ya que han logrado ser reconocidas y apoyadas por sus pares y jefaturas de forma
igualitaria. Lo anterior, estaria explicado por factores culturales y valores corporativos que
fomentan dindmicas de respeto y equidad, sin tener que exponer a las mujeres a demostrar
constantemente que son capaces.

Se podria pensar que las iniciativas existentes para generar espacios mas equitativos como las
“leyes de cuotas” en este rubro, pudieran ser un tema en las que las mujeres se sientan en
desventaja respecto de sus pares al ser contratadas por cumplir con un objetivo de la organizacion,
mas que por sus capacidades, que si no es bien manejado comunicacionalmente, puede generar
mas problemas que beneficios, ya que la persona que ingresa bajo esa vista debe validar su
conocimiento con ain mds complicaciones que quienes no lo hacen.

En base a eso, es importante tomar la recomendacién de Aguilar (2022) respecto a no incorporar
mujeres para cumplir con la cuota solicitada, sino eliminar los sesgos presentes en los procesos de
seleccion para asegurar la igualdad de oportunidades. Esto porque una politica de cuota mal
aplicada, sin un real acompanamiento, puede producir experiencias contraproducentes como las
gue nos comentaba nuestra participante:



“hubo un problema que cuando me contrataron, me contrataron porque andaban
buscando una mujer, entonces este hombre tomd la referencia de que a mi me
contrataron sdlo por ser mujer y no por saber hacer la pega o por cualquier otra cosa,
sino que por ser mujer. (focus 2)

Lo anterior, sin embargo, no fue un tema que haya salido durante las conversaciones como una
tendencia, sino que mas bien se vié como una instancia para aprovechar las oportunidades que se
estaban generando en el sector.

6.3 Categoria 3: Cultura de trabajo

Esta tercera categoria esta entendida como aspectos culturales presentes en las organizaciones,
referentes a la interaccidon de las mujeres en espacios masculinizados y que median su experiencia
en el trabajo. En esta categoria, se establecieron tres subcategorias: estilos organizacionales,
conciliaciéon y conductas de acoso. Es relevante mencionar que estas tres categorias fueron
abordadas en porcentajes bastante similares y altos.

En general, en los diferentes focus se puede apreciar que los factores culturales son altamente
relevantes para determinar como sera la experiencia laboral de las mujeres en la energia, ya que es
la cultura y sus estilos organizacionales las que mayoritariamente influyen de forma positiva o
negativa en la misma. Las siguientes citas son ejemplo de ello:

“Estoy en una cultura muy pro-equidad de género y tengo una gerenta general, eso no se
ve en todos lados, entonces es muy pro en eso, siempre hay un comité de energia diversa,
hay mucha iniciativa, hemos incrementado el numero de mujeres en la empresa pero
depende mucho si es en terreno y la edad de los pares y la cultura de la empresa, hoy dia
hay una cultura muy buena en ese sentido, han entrado varias mujeres” (focus 2)

“Nosotros tenemos igual la cultura de trabajar y hacer tu trabajo donde tu estimes
conveniente, pero si ojald nos podamos ver y uno vaya presencial y nosotros igual
trabajamos con articulo 22 en base a objetivos.” (focus 3)

Dentro de algunos de los temas culturales que se destacan y que generan una experiencia positiva
entre las participantes esta la existencia de mayor flexibilidad, posibilidades de hacer teletrabajo, y
el aumento del nimero de mujeres contratadas, entre otras medidas implementadas. También en
este ambito, cobra relevancia los medios de reconocimiento y oportunidades de desarrollo de
carrera que pueden alcanzar las mujeres. Un ejemplo de ellos es la cita de una de las participantes:

“cuando a una mujer le damos un ascenso es porque demostré y demostro y demostro
que estaba haciendo las cosas y que las iba a hacer bien, mientras que le dan un ascenso
a un hombre es porque ven potencial en él, no es que necesite demostrar cosas
previamente” (focus 5)
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Esto quiere decir que si bien en las organizaciones estan ofreciendo oportunidades de desarrollo a
sus colaboradores, pareciera que estas oportunidades son mas dirigidas a hombres con
“potencial”’para que demuestren que lo tienen, que a mujeres que han tenido que demostrar con
su trabajo y disposicion que son capaces y se merecen el ascenso.

Transversalmente, las participantes de los diferentes grupos coinciden en que los estilos de
liderazgo en sus organizaciones influyen directamente en cdmo ellas se vivian los temas de
conciliacién, con mayores flexibilidades en estilos de liderazgos mdas basados en objetivos y
confianza mutua y mas restrictivos en liderazgos mas directivos y de control. Eso se refuerza con
las ideas planteadas por Aguilar (2022) quien plantea la importancia de dejar los sesgos fuera de
las decisiones en aquellas personas que estdn en cargos directivos. Esto queda ejemplificado en
frases como:

“Hoy en dia tengo facilidades en mi empresa que no me va a pagar otra empresa y esta
flexibilidad y confianza con mi jefatura, por ejemplo, yo pedi por cosas personales, vivir en
Concepcion (todos estdn en Santiago) y me dieron esa facilidad y me dijeron estd toda la
confianza de que tu trabajes remoto y desde ahi me hacen viajar a todas las partes de
chile donde nos toca hacer proyecto”. (focus 2)

“yo he sentido muy poco que haya sesgo de género o que haya una dificultad porque sea
jefa mujer, siempre mis jefes me han ayudado mucho en el tema y nunca he sentido que
haya una diferencia en ese sentido” (focus 1)

Esto se condice con los resultados entregados por Deloitte en su reciente estudio de “Una
radiografia de la experiencia y realidades del sector energético en Chile” (Deloitte, 2024) donde
muestran que el 82% de las mujeres considera que existe un nivel moderado/alto de conciliacion y
donde un 34% se ha sentido cuestionada por usar o solicitar medidas de conciliacién en sus
trabajos.

Como una tendencia, estd la idea de falta de referentes mujeres en posiciones de liderazgo, que les
marquen el camino y les permitan, tanto a hombres como mujeres, marcar un hito en esta
industria, en donde la mayoria de los cargos de directorio o gerencia son ocupados por hombres.
Lo que se condice con lo presentado por Deloitte (2024) donde muestran que sélo el 17% de las
casi 1200 mujeres participantes, estan en cargos de CEO, directorio, gerente y subgerentes.

En la misma linea de liderazgo, las mujeres participantes dan cuenta de experiencias asociadas a
maternidad y corresponsabilidad totalmente disimiles y que esto se ve influenciado directamente
tanto por el estilo de liderazgo de su jefatura como por los aspectos culturales que cada
organizacion tiene establecidos como politicas y/o medidas de conciliacion. Esto se evidencia en
los siguientes extractos del focus:

“a mi un jefe me ofrecio trabajo, que me cambiara de drea a su drea estando embarazada
de 10 semanas, fui y le dije muchas gracias pero estoy embarazada como me voy a ir
contigo, y me dijo: yo no quiero trabajar contigo 6 meses, quiero trabajar contigo los
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proximos 5 afios por lo tanto si vas a estar 6 meses ausente para mi no es problema y el
rol que te estoy ofreciendo es completamente compatible con el periodo post embarazo,
si te interesa cuéntame. Hicimos un plan para que me reemplazaran durante mi periodo
de prenatal y post natal. El cambio me dio tranquilidad para ser buena madre en ese
periodo” (focus 4)

“Otro temdn es durante la crianza, no entienden de horarios de familia, ni horarios entre
semanas, ni horarios fines de semana, hay que trabajar y te toca estar en una reunion
weona, escuchando tonterias de una reunion donde el 90% son hombres, y yo mientras
escuchdndolos a ellos y escuchando a mi hija llorar y la nana consoldndola, entonces
aunque tenia el beneficio del teletrabajo, en realidad no es conciliacion porque mi hija
estd llorando porque quiere estar conmigo y ya son las 7 de la tarde y yo escuchando
ahi...” (focus 2)

Esta ultima cita, aborda el tema mencionado de Friedan (1983) cuando habla sobre la “doble
jornada laboral” que tienen las mujeres, entendida como su rol de madres y su rol laboral,
mientras que los hombres no presentan este tipo de limitaciones y si lo presentan, no es algo que
sea cuestionado o sea un impedimento en su carrera profesional, ni mucho menos en una
sobrecarga de trabajo. Esto finalmente complejiza el poder lograr la tan esperada igualdad y que
mas mujeres entren al mercado laboral.

Otra de las subcategorias que se repitié en varias oportunidades fue la de conductas de acoso,
que, por estar inmersas en un mundo de hombres, muchas veces les cuesta ver y son conductas
gue estan mas naturalizadas en el sector, sobre todo en aquellas que han estudiado alguna de las
carreras STEM o han desarrollado toda su carrera profesional en el rubro. De todas formas, se
mencionaron distintas experiencias al respecto y quedd en evidencia que practicamente todas han
vivido algun tipo de experiencia de acoso, en diferentes niveles, algunos de ellos traducidos como
piropos, insinuaciones, regalos u otros. Ejemplo de esto son los siguientes relatos:

“Tenia un compafiero que decia que una mujer podia acusarlo de cualquier cosa, entonces
cuando teniamos que conversar, llamaba al jefe solamente para que estuviese presente,
para que escuchara lo que conversabamos y no se dieran malentendidos, porque las
mujeres acusaban a los hombres de cualquier cosa” (focus 3)

Estabamos en una puesta en marcha y una partida en automdtico salié bien todo perfecto
y la persona de terreno agradable y simpdtica, pero él me dice que me va a llevar un
chocolate de regalo, estaba con un colega. Al otro dia efectivamente llegd a la reunion
con un chocolate como se lo prometi, yo me rei... después le digo a mi colega que a mi
eso me incomoda tremendamente porque si la secuencia de partida lo hubieses hecho un
hombre, no le llega un chocolate de regalo. (focus 2)
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“Hay mucho miedo de hablar porque es la mujer la loca, “no si ella le anduvo
coqueteando, le hizo sonrisitas entonces él se paso el rollo y..” siempre es la mujer la
responsable (focus 4)

“me entrevistaron por internet, llegué a trabajar y el primer comentario que me dijo mi
jefe, fue que ganaba mds en persona que por cdmara” (focus 2)

“Mi jefe me llevaba de florerito para las reuniones con el mandante porque era bonita, él
me lo decia asi, él me lo declaraba”. (focus 2)

“Cuando mi jefa se enterd (de una situacion de acoso) me dijo esto no va a quedar
impune asi, él se va, no lo vamos a permitir, tuve el valor de hablar. Porque generalmente
uno se queda callada, pero porque era un tema también de cuidarme a mi misma porque
a mi me va a tocar trabajar con él, yo voy a tener que soportarlo (focus 4)

En estas citas se aprecian algunos ejemplos de este acoso, que algunas veces es mas sutil, mientras
gue otras veces fue totalmente frontal. En el relato, estas mujeres manifestaron no estar segura de
como abordar estas situaciones, ya que temian ser excluidas de proyectos o que sus reclamos
fueran menospreciados.

Es por esto, que es relevante el estilo de liderazgo y la existencia o no de politicas de denuncia
formales y que resguarden a los implicados son aspectos que permiten generar las confianzas
necesarias para que se facilite el uso (o no) de canales de denuncias efectivos y que las personas se
atrevan a levantar la voz, rompiendo asi con las situaciones abusivas, sabiendo que hay un espacio
de escucha, una contencidon real y efectiva, asi como tomar las medidas para que ese tipo de
situaciones no se vuelvan a repetir.

6.4 Categoria 4: Atributos personales

Esta categoria tiene relacion con los aspectos que las mujeres han ido incorporando a su forma de
trabajo y que le han facilitado el poder desenvolverse en esta industria masculinizada. En este
sentido, la importancia de la generacién y participacién de redes de trabajo, que las mujeres se
empoderen en su rol, logren confiar en sus capacidades y sean capaces de establecer limites claros
en sus relaciones, son aspectos que fueron emergiendo a lo largo de todos los focus group.

Respecto a las subcategorias, fueron tres las mas relevantes: generacion de redes,
empoderamiento y establecimiento de limites. La primera de ellas, la generacién de redes fue la
mds relevante de las subcategorias, ya que se repiti6 en reiteradas ocasiones. Esta, las
participantes la destacan como fundamental para acceder al rubro y también para apoyarse
mutuamente en este mundo altamente masculinizado. Destacan la importancia de involucrarse en
el rubro, ser proactiva frente a los desafios técnicos y buscar sponsors o referentes que puedan
ayudarlas a validarse en la industria. Esto lo indica una de las participantes de la investigacién:
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“Hay que aprender a no estar sola, que aprenda a manejarse con y a construir redes, en
tu trabajo, es bien estratégico aprender a construir redes, de otras gerencias, otros
perfiles que te complementan mejor -este es bueno para esto, yo soy buena para esto
otro- uno aprende a sacarle provecho al equipo”. (focus 3)

Entre estas redes, todas las participantes destacan mucho su participacion en el programa WEC,
dado que les permite no sentirse tan solas en la industria, lograr un mayor empoderamiento en su
rol, desarrollar habilidades y mostrarse mas seguras con sus conocimientos. Algunas de las citas
que hacen referencia a esto son:

“tener las herramientas del programa women in energy a mi me sirvio mucho, yo estoy
aqui donde estoy porque tengo las competencias y lo que me falta lo estoy cerrando.
Tengo claro quién soy y lo que valgo, y eso me ha ayudado a liderar, pero a liderar desde
la confianza en mi misma y eso me permite poder apoyar a otros, pero cuando uno estd
lleno de inseguridades, i como haces eso?” (focus 1)

“Generalmente en todos los lados en que he estado he sido la Unica mujer, entonces
también el encontrarme con un grupo de mujeres (WEC) que han vivido lo mismo, que le
han pasado las mismas cosas es como que uno dice chuta no estoy loca” (focus 2)

“Cuando llegan estos programas de liderazgo (como el de WEC) que uno los miraba como
muy de lejos, claro efectivamente hay procesos que tienen nombre y apellido, existe una
metodologia para lo que a uno intuitivamente le funcionaba... es bien enriquecedor y
también me ha ayudado a confirmar que estaba bien, porque es bueno validarse, es
bueno certificarse también, y vas depurando, pero es que también vas aprendiendo y vas
mejorando” (focus 1)

“Gracias al programa fui capaz de pararme, saber que tu puedes hablar y puedes
hacerte conocer, entonces parti porque me creia el cuento, la mds bacdn aqui soy yo y
transmitio eso, he aprendido muchas cosas mds como manejar mejor el LinkedIn
cuando salgo algun evento, hacerme la publicidad yo misma, antes daba por sentado yo
hago mi trabajo bien para eso me pagan, y no después nadie sabia que ese proyecto
salié bien gracias a que yo hice el andlisis. ... yo misma me hacia la publicidad de las
cosas que estaban pasando para ir haciendo el nombre” (focus 1)

Como se puede apreciar, las experiencias de generacion de redes son positivas generalmente,
aunque existen algunos casos disidentes que mencionan que existe poca solidaridad en el rubro
entre mujeres, estos casos son mas acotados.

Retomando lo mencionado en la Ultima cita, otra de las subcategorias relevantes que surgié del
relato de las participantes es la del empoderamiento, entendida como el aumentar la seguridad y
confianza de las mujeres en sus propias capacidades (combatir el impostorismo y crear confianza),
aspecto que, nos parece que, en muchos casos, esta enlazada con la categoria anterior de
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generacion de redes. A continuacidn, una cita que hace referencia tanto a esta posible dificultad de
las mujeres para hacer redes como a la falta de empoderamiento de la que pueden ser victimas:

“creo que las mujeres sufren mucho del sindrome del impostor de estar en un cargo y no
tener claro que se lo merecen y como llegaron ahi, por eso no ayudan a otras, porque las
podria dejar eventualmente en evidencia de que no saben y la verdad es que si estdn ahi
es porque saben” (focus 1)

Recordemos que desde el 2015, la ONU definié los ODS (Objetivos de Desarrollo Sostenible), en el
gue el objetivo N°5 plantea a todos los paises el trabajar para lograr la igualdad de género y
empoderar a niflas y mujeres en su rol (ONU, 2023), en esta linea, las mujeres participantes de los
focus dan cuenta de sus avances en las diferentes experiencias de crecimiento personal y
profesional frente a las dificultades que han enfrentado en el rubro y que podemos plantear que
ha sido resultado de su participacién en el programa de WEC, quienes buscan entregar a las
mujeres de la industria herramientas que potencie sus carreras profesionales, donde el foco es
liderazgo y empoderamiento femenino. Reflejo de ello es la siguiente cita:

El programa me ayudd en creerme el cuento por asi decirlo, con todas esas charlas
motivacionales de sesgos, estereotipos...hay una que nos dieron del propdsito que a mi
me encanto porque efectivamente a mi me gusta mucho la pega que yo hago soy una
mujer feliz haciendo mi trabajo, entonces darme cuenta que yo me la puedo, yo sé” (focus
3)

En términos generales podemos establecer que el programa efectivamente entrega herramientas
muy valiosas a quienes participan, ya que muchas de las participantes hacen mencién a que
sienten que han logrado mayor empoderamiento y sienten que pudieron aumentar la confianza en
si mismas, su confianza en cuanto a sus capacidades, sentirse mds seguras en sus roles y, en linea
con la siguiente subcategoria, aprendieron a identificar ciertas conductas mas abusivas que les
habia tocado vivir o presenciar, logrando marcar de manera mas efectiva los limites con su
entorno, lo que les ha facilitado el poder aumentar sus posibilidades de desarrollo.

“brutal la diferencia de empezar a decir que no, me costé muchisimo, pero ya no estoy
dispuesta a hacer la pega de chino, solamente hacer pega mds ejecutiva que me
corresponde, lo que es mds trabajoso, que lo haga alguien mds, yo puedo organizarlo,
pero yo no voy a hacer este trabajo” (focus 1)

“yo cuando comencé a trabajar, trabajaba hasta las 2 am, no habia horario de salida ni
entrada, porque uno saca la pega, pero ahi uno tiene que poner un poco de limites, creo
que eso permite también ir yo misma definiendo quién soy en la organizacion en que
puedo aportar, pedir apoyo, pedir mds recursos, hablarlo con las jefaturas, porque uno no
estd encargado de hacer que el barco flote por si solo” (focus 3)

En la informacién analizada, emerge otro tipo de limites, que tiene relacién con la defensa de
valores personales o con preservar su identidad como mujeres en pro de poder pertenecer y ser
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aceptadas por el grupo, esto es no dejar de lado su esencia de mujer y gustos, por tratar de
agradar a sus pares masculinos. Su participacion en WEC les ha permitido sentir la confianza
necesaria y la libertad de establecer limites claros, aun cuando puedan ser consideradas por su
entorno como “conflictivas” o “de mal caracter”. Estos quedan demostrados en los relatos
siguientes:

“Con el programa logré armarme de valor, ahora vivi una situacion de discriminacion de
una mujer, hablé y antes no lo habria hecho porque siempre con el temor de que si soy
conflictiva me van a echar, yo creo que en eso el programa me ayudo un monton” (focus
4)

“Yo pensaba que si llegaba con algo rosado me iban a tratar de tonta y después dije total
si soy tonta, voy a ser tonta ocupando el negro u ocupando el rosado y entonces ocupo los
colores que a mi me gustan. No voy a dejar de ser la persona que soy por encajar” (focus
4)

Parece ser que establecer limites en el rubro es fundamental para no caer en alguna de las
conductas vistas anteriormente en las estrategias de validacidon tales como el servilismo, la
sobrecarga de trabajo y la masculinizacién.

En base a nuestro objetivo de investigacion que era “indagar en la percepcién de las mujeres
graduadas del programa de liderazgo de WEC, en relacion a su desempefio en espacios altamente
masculinizados, con el propdsito de identificar herramientas y/o estrategias que les faciliten un
mayor posicionamiento en la industria”, podemos establecer a través de los relatos de las
participantes que, si bien son capaces de identificar conductas de su entorno que son basadas en
estereotipos arraigados, discriminatorias, sesgadas y/o derechamente machistas, igualmente
existen otras conductas que no son detectadas de forma simple por las participantes o que se
encuentran naturalizadas por el hecho de estar inmersas en este rubro en el que, por ser mujeres,
son consideradas “invasoras” de un espacio predominantemente masculino.

Es por lo anterior que muchas veces las mujeres en el rubro tienden a adaptarse cuidadosamente
(sobretodo quienes vienen de carreras STEM) sin ser demasiado disruptivas en su forma de
interactuar cuando, por el contrario, se requieren cambios mas radicales y culturales, tanto en ellas
como en sus organizaciones, que permitan aprovechar todo el potencial de tener un equipo
diverso, ya que las mujeres pueden ser un tremendo aporte en entregar sus miradas diferentes,
aportar con habilidades que son complementarias y hacer un proceso de aprendizaje mucho mas
nutritivo para todos los participantes.

Finalmente, resulta impresionante lo estratégicas que deben ser las mujeres de este rubro para
poder ajustarse armoniosamente al ambiente manteniendo un equilibrio sus conocimientos
técnicos para validarse, lo que implica aumentar sus conocimientos y aprender y dominar en corto
tiempo los temas que les competen y, ademas, lograr conciliar con sus vidas personales. Sumado a
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que deben lidiar con micro situaciones de acoso y/o discriminaciones, lo que en conjunto resulta
ser un panorama complejo al momento de ser profesionales exitosas en el dmbito de la energia.
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1. PROPUESTA DE INTERVENCION

En base al objetivo de esta investigacion, que es indagar en la percepcion de las mujeres graduadas
del programa de liderazgo de WEC, en relacion con su desempefio en espacios altamente
masculinizados, con el propédsito de identificar herramientas y/o estrategias que les faciliten un
mayor posicionamiento en la industria, se decidié desarrollar una “Guia de buenas practicas para
una mayor equidad en la industria de energia”.

Dado que las participantes de la investigacion pertenecen a diversas empresas del rubro y estaban
relacionadas por el programa de liderazgo de WEC, decidimos proponer una intervencién que
pudiese ser transversal, con foco en la gestion de las organizaciones a las que pertenecen, siendo
esto un material practico que pudiesen llevar a sus organizaciones y que permita establecer cierto
estdndar minimo en esta materia. El objetivo de esta guia es sistematizar la informacién que
hemos levantado en los diferentes focos de trabajo, que resulta un material valioso para generar
un contenido aplicable a la industria y en coherencia con la realidad que les toca enfrentar a
quienes ahi trabajan.

Utilizaremos como estructura base, las categorias identificadas en el material de andlisis, las que
estan contenidas en las siguientes buenas practicas:

1. Generacion de compromiso y alineamiento de la alta gerencia con la importancia de la
equidad en la industria de la energia.

Que la alta gerencia y/o inversionistas tengan clara conciencia de la importancia de
aportar a tener una industria con equidad de género y redactar su compromiso
qgue entregue los lineamientos generales para esa empresa y esté alineado con la
declaracién estratégica definida.

2. Generacién de politicas transversales con perspectiva de género.

Aplicar el compromiso de la alta gerencia y la declaracidon estratégica, en todas las
politicas y procedimientos establecidos para aplicar internamente (Politicas de
remuneraciones, coédigo de ética y conducta, RIOHS, compensaciones,
procedimiento de reclutamiento y seleccidn, entre otros), asi como también
aquellas de cara a los contratistas y proveedores (politica de compra, RIOHS para
contratistas, politica de licitaciones, entre otras).

3. Asegurar la presencia de canales de denuncia.

Desarrollar y comunicar adecuadamente canales de denuncia, con sus protocolos
conocidos y adecuado resguardo de los afectados, cuidando los plazos establecidos
por ley y procurando hacer un correcto cierre del proceso. Procurar que el proceso
definido para realizar la denuncia sea simple y con tiempos acotados, entendiendo
que es complejo de abordar para todos los implicados.
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4. Fomentar estrategias de conciliacion.

Entendiendo cémo estdn conformados los diversos equipos de trabajo, ver la
forma de promover diversas estrategias que permitan entregar una mayor
flexibilidad laboral, que potencie el compromiso y la gestidn por objetivos. Dentro
de esto, aplicar estrategias que den respuesta a la necesidad de contar con
corresponsabilidad efectiva, dando asi respuesta oportuna a la ley 21.645 sobre
conciliacion, vida familiar y trabajo.

5. Fortalecimiento de estilo de liderazgo de jefaturas del rubro

Dado el rol fundamental que cumplen los lideres al interior de sus equipos y la
relevancia que tienen en la promocién de temas culturales y de diversidad e
inclusidn, es importante trabajar en fortalecer un estilo de liderazgo que sea
abierto, con buenas habilidades comunicacionales y con una entrega de feedback
de forma continua y asertiva. Todo esto buscando potenciar a sus colaboradores y
fomentar espacios donde el respeto y la equidad sean centrales.

6. Entrenamiento en diversidad, inclusidn y sesgos

Desarrollar un programa de formacidon transversal en materia de diversidad,
inclusidn y sesgos, donde se entregue contenido y se demuestre sus beneficios.
Esta formacion debe considerar diferentes énfasis dependiendo del nivel de cargo.
El foco de este programa es crear un nivel de autoconciencia en los
colaboradores/as que permita corregir conductas. Es positivo que este
entrenamiento también esta considerado en habilitaciones iniciales o procesos de
onboarding corporativos.

7. Fomentar Programas de conocimientos técnicos.

En este rubro masculinizado, una de las formas de validacién mas sustentables son
los resultados y la visibilizacion, por lo que, para favorecer este ambito, se deben
implementar planes de entrenamiento con dreas técnicas y de operaciones, de
manera de empoderar a las mujeres desde lo técnico en el rubro y disminuir las
brechas de tiempo para alcanzar el conocimiento minimo requerido. Se puede
incluir esto en los programas de onboarding corporativo también.

8. Propiciar el establecimiento de redes entre mujeres

Entendiendo la importancia de generar redes entre las mujeres de la industria, se
propone generar planes de mentorias internas entre mujeres y/o buscar entre las
diferentes asociaciones de mujeres existentes en energia, para que las mujeres
puedan participar y asi compartir mejores practicas y su experiencia, lo que las
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ayuda a sentirse parte de una comunidad mayor y disminuir la sensacion de estar
aisladas en un mundo masculino.

Como en todos los sistemas de las organizaciones, todos estos procesos deben ir acompafiados de
la generacién de métricas e indicadores que permitan hacer seguimiento al cumplimiento de estas
buenas practicas y poder hacer los ajustes que sean necesarios de manera oportuna.

Si bien esta guia de buenas practicas se centrd en abordar temdticas y sugerencias para ser
implementadas en las empresas pertenecientes a WEC que son organizaciones del rubro eléctrico,
también es relevante poder escalar esta guia a otras instancias mas transversales del rubro, por
ejemplo, poder presentar esta guia de buenas practicas al ministerio de energia y su mesa de
energia mds mujeres, para que tenga una mayor difusién y logre fortalecer las politicas publicas,
junto con establecer nuevos compromisos publicos-privados en torno a esta materia.

A su vez, se recomienda también trabajar en intervenciones a nivel personal, con las mujeres
pertenecientes a este rubro, ya que mientras sigan desempefidndose en espacios masculinizados y
aun no se migre a una cultura mds equitativa y diversa, éstas deberdn seguir sorteando las
complejidades que implica trabajar en este rubro masculinizado. Por ello, resulta fundamental que
reciban acompafiamiento y formacién en temas de empoderamiento y liderazgo. En este sentido,
el programa de liderazgo de WEC juega un papel importante en la carrera profesional de quienes
han participado, por lo que poder llegar a mas mujeres con este programa cobra relevancia para
guienes se estan desempefiando en energia.

Entendemos que nuestra mayor dificultad al proponer esta intervencion en base a nuestra
investigacidn es que nuestras participantes pertenecen a diferentes empresas del rubro de energia,
con diferentes tipos de culturas organizacionales. Esto, sumado a que el programa de liderazgo de
WEC tiene una duracién de un afio, hacen que se limite un poco nuestra capacidad de hacer una
propuesta mas enfocada en las mujeres participantes de la investigacion, y por ello nuestra
intervencién va mas orientada a buenas practicas que pueden usar las empresas del rubro.

En una segunda instancia, seria interesante a modo de proyeccién de esta guia, hacer una
medicion de estas variables, para ver en qué medida el haber trabajado estos temas ha generado
(o no) alguin cambio en la percepcidn que tienen las mujeres que trabajan en esta industria y desde
ahi poder ir avanzando en nuevas oportunidades de trabajo, de manera que las brechas sean cada
vez menores.
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8. CONCLUSIONES

Uno podria pensar, que en pleno siglo XXI, los estereotipos de género han ido evolucionando y se
ha logrado un avance significativo en temas de equidad. Sin embargo, si bien existen avances en
esta materia, nuestro estudio sobre las experiencias que han tenido que enfrentar las mujeres que
se han graduado del programa de WEC y que trabajan en espacios altamente masculinizados nos
muestra todo lo contrario, ya que los cambios culturales son procesos lentos, lo que afecta de
manera significativa el desarrollo profesional y personal de estas mujeres.

En esta industria, aun persiste una marcada segregacion ocupacional, que puede estar dada por la
aun baja participacion de mujeres en carreras STEM. Es sabido la existencia de estudios que dan
cuenta que las mujeres se ven expuestas a limitaciones cuando les toca incorporarse al rubro o
cuando deben enfrentar situaciones de ascensos, ocupando solo el 23% de los puestos y ganando
un 24% menos que sus homodlogos masculinos, manteniendo este rubro una fuerte inequidad y
discriminacion.

Dentro de los resultados obtenidos en la investigacion, surge fuertemente el tema de la validacidn,
lo que demuestra que las mujeres deben someterse a mayores exigencias y desafios. Relacionado a
lo anterior, aparece la sobrecarga de trabajo como una forma de lograr esta validacion de paresy
jefaturas, sin embargo, también surgen otros métodos validacién mads saludables y sustentables en
el tiempo como la busqueda de visibilidad y reconocimiento de resultados, lo que da cuenta de
una madurez profesional y empoderamiento de las mujeres al momento de abordar el tema de la
validacidn de sus carreras.

Pareciera ser que las mujeres pasan por dos tipos de validacién, una consigo misma, donde ellas
deben empoderarse, confiar en sus capacidades, “creerse el cuento”, que estdn donde estan
porque lo merecen, que son aptas y que son necesarias. Pero en paralelo, ellas enfrentan la
validacidn externa, que (en este rubro) es realizada muchas veces por un otro masculino y que va
en directa relacidn con sus resultados y con mostrarse competentes entre sus pares o clientes. Para
lo anterior, muchas veces tienden a sobrecargarse de trabajo, buscar técnicas de autoaprendizaje
que les ayude a sortear los desafios, junto con mostrarse altamente disponibles.

Esta dinamica, no genera grandes conflictos durante los primeros afios o donde su foco sélo sea el
crecer en su trabajo, pero genera importantes dificultades cuando llega la maternidad, le toca
hacer uso de su pre y post natal, para luego tener que reincorporarse a su trabajo y tener que
ajustar sus tiempos, lo que la lleva a establecer limites respecto a sus horarios por temas de
conciliacion. En muchas ocasiones termina siendo percibida “como un problema”, “poco
comprometida” o se considera que rinde menos que antes, salvo en aquellas empresas donde
exista mayor apertura a politicas de conciliacién y/o con un trabajo importante en tema de sesgos
y estereotipos de género.

Considerando lo anterior, resulta crucial tener un area de recursos humanos bien posicionada, que
esté alineada con la alta direcciéon, se maneje a la vanguardia de politicas publicas, utilice la
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perspectiva de género y promueva medidas de conciliacién, ya que puede hacer una diferencia
importante en la percepcidén que poseen los trabajadores respecto a como las empresas manejan
estas tematicas. En esta misma linea, la Cepal (2020) hace referencia a la importancia de que las
organizaciones consideren una perspectiva de género, la que ayudaria a identificar este y otros
tipos de desigualdades y asi, como recursos humanos, poder trabajar las brechas y enfocar las
desigualdades con una estructura mas coherente y con propésito.

Todos sabemos que este esfuerzo por si sélo no es suficiente, por lo que es necesario que las
empresas pongan foco en este tema, sobre todo desde las areas de recursos humanos, quienes
pueden facilitar que se implementen las intervenciones y desarrollo de nuevas iniciativas, junto
con que puedan aunar criterios para trabajar en disminuir las brechas de género del sector y
generar cambios sostenibles en el tiempo, ya que no es sélo un tema de incorporacién de mujeres
en el rubro, sino de también de las diferentes dindmicas que se dan en la organizaciones una vez

que ingresan.

En esta materia, no sirven acciones aisladas, no se puede esperar que cada mujer en el rubro lleve
su propia bandera de igualdad para hacerse respetar y validar, porque muchas veces son tildadas
de “problemdticas”, “alaracas” y minimizadas, dado que las conductas que reclaman son
naturalizadas por el entorno. En cambio, si esto viene de politicas organizacionales y
transformacién cultural en las organizaciones y organismos publicos como la ODS, esto se
transforma en una misidn de todos, y todos nos volvemos activamente responsables de facilitar el
cambio.

Por lo anterior, nos parece relevante que las organizaciones se preocupen de tener programas de

desarrollo profesional y de liderazgo para mujeres, ademds de actualizar sus politicas internas con
enfoque de género y que estén en linea con politicas de corresponsabilidad y la flexibilidad,
permitiendo asi una mayor conciliacién de la vida laboral y personal. También como aspectos
culturales a tratar, nos parece una accién positiva el que se fomente una la cultura de feedback,
por parte de las jefaturas, pero no sélo de cumplimiento de objetivos, sino como una instancia
donde los trabajadores/as puedan ser escuchados (as) y puedan exteriorizar sus preocupaciones
con el fin de ser respaldados y también poder contribuir a desarrollar un mejor liderazgo a sus

jefaturas.

Las medidas anteriormente mencionadas resultan positivas tanto para los trabajadores/as como
para la organizacién, ya que fomenta la inclusion y la diversidad, lo que incluye en tener un mejor
clima laboral, amplia la perspectiva, fomenta la innovacién y permite tener mejores resultados

En un rubro liderado por hombres, surge el empoderamiento y la generacién de redes como
aspectos vitales para que las mujeres puedan vivenciar, con mayor o menor grado de éxito su
desempeiio en un rubro masculinizado. Acd es donde el programa de liderazgo de WEC surge
como un espacio que les entrega herramientas importantes para que adquieran conocimientos y
habilidades, pero ademds potencia un sentido de pertenencia y comunidad que resulta vital para
guienes han participado y que se perpetuia en el tiempo.
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Nos parece interesante que el tema de las redes, vistas como agrupaciones de mujeres, en esta
industria es bastante amplio y diverso, aun cuando las mujeres que participan de ellos son casi
siempre las mismas, pero creemos que se han generado muchos por la gran necesidad que hay de
las mujeres mismas de agruparse en comunidades, escucharse y contenerse en las situaciones que
les toca enfrentar. Cobra relevancia el tema de sentirse parte y saber que hay otras personas que
viven experiencias similares, lo que inferimos es una forma de sentirse menos solas.

Dado que son muchas las agrupaciones de mujeres en este rubro, seria interesante que pudieran
aunar esfuerzos entre ellos y buscar alinear objetivos de manera de sacar la voz mas respaldadas
en un espacio donde deben abrir caminos. Incluso podrian aprender de grupos de industrias
similares, que le pueden mostrar casos de éxito en diversas situaciones.

En una industria altamente masculinizada como la energia, donde se han tenido que hacer
adaptaciones de diversa indole y aun con baja participacién femenina, nos llama la atencién la
escasa o nula literatura respecto a los temas relacionados con el acoso, pensado en el amplio
sentido de la palabra. Consideramos que puede deberse a que hay muchas conductas que son
naturalizadas y aun muy aceptadas en las relaciones cotidianas, algo asi como una “naturalizacion
del machismo”, puede ser quizas porque aun hay poca investigacion de éste tema en esta industria
o podemos pensar que éste podria ser un tema algo censurado o aln tabu, porque, lo que resulta
muy potente de pensar, muchas veces las mujeres deben validarse frente a los mismos acosadores.
Inclusive, puede ser que las mujeres tengan conciencia que estas conductas de acoso suceden,
pero como son un grupo que busca ser aceptado y pertenecer, deciden pasar de largo el tema, no
generar conflictos donde sean ellas las cuestionadas o francamente no plantearlo de forma directa
para cuidar su reputacién laboral, descuidando su integridad personal. Sin embargo, cuando estan
en un espacio seguro como fue el que se dio en los focus, este tema si sale mas abiertamente y de
manera reiterada en todos los grupos, situacién que nos refuerza la idea que muchas veces les toca
validarse con los mismos acosadores

En este sentido, resulta muy relevante todo lo que estd relacionado a la cultura organizacional en
la que se desempeian las mujeres y contar con politicas claras para hacer denuncias que sean bien
manejadas y donde sean resguardadas como victimas, ya que este factor puede favorecer o
dificultar su experiencia laboral, siendo la jefatura y su estilo de liderazgo, aquellos aspectos que
mas influyen, dando mds o menos confianza y cercania de las mujeres con sus trabajos, influyendo
de manera directa en la equidad e inclusién que fomenta en su equipo directo.

Si pensamos en las limitaciones del estudio que se realizd, se identifica que, dado que este grupo
de liderazgo no es una empresa propiamente tal, la propuesta de intervencién generada es algo
mas aplicable al rubro en su conjunto, lo que no permite intervenir a nivel particular las
organizaciones de origen de las participantes, y por ello no permite generar cambios en las
politicas internas de cada organizacidn, aun cuando esta guia se espera que sugiera avanzar en esa
direccién.
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Otra limitaciéon derivada de la anterior es que al ser mujeres pertenecientes a distintas
organizaciones y de diversas ciudades de Chile, fue complejo poder coordinar la agendas de todas
para la realizacidon de los focus group, los cuales debieron ser realizados de forma virtual para
facilitar la participacion.

Para futuras investigaciones, seria interesante abordar esta tematica desde diferentes aristas, por
ejemplo, incorporando datos cuantitativos de una encuesta aplicada a mujeres para contrastar con
los resultados obtenidos en esta investigacion, o realizar focus group sélo integrados por hombres
de las empresas participantes de WEC y asi conocer su percepcidon respecto a estos temas,
indagando en cémo es para ellos la incorporacién de mujeres a la industria, sumado a todos los
cambios sociales de lineas mds feministas y poder indagar en mayor medida cémo viven ellos el
proceso.

Finalmente, podemos plantear como una tercera linea investigativa, realizar focus group mixtos de
hombres y mujeres de empresas participantes en WEC, para que, en un espacio contenido y
guiado, se pueda lograr cierta sensibilizacion de cémo las mujeres vivencian el desempefiarse en
un mundo mayoritariamente masculino y mostrarles un tema que salié en esta investigacién y que
tiene relacién con la identificacidon de diversas conductas que aun en estos tiempos estdan muy
naturalizadas en el rubro, pero que son derechamente machistas y sin sentido.

Ya al cierre, nos quedamos con una frase de la Agenda de Energia 2022-2026 (2022) que resume
muy bien nuestra opinidn respecto a los temas de equidad, género, diversidad y energia:

“Tenemos la conviccidn de que el talento no tiene género y debemos congregar a todos y todas
quienes puedan aportar al desarrollo de un sector energético mas diverso e inclusivo.”
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10.ANEXOS

Anexo |: Pauta Focus

Bienvenida: Ahora que ya estamos todas conectadas, les queremos agradecer el apoyo y la
disposicion para participar de este estudio de caracter voluntario, que es parte de nuestro proceso
de titulacion para el programa magister de Gestion de Personas y Dindmicas organizacionales de la
U de Chile. Por la experiencia que tuvimos en el anterior focus group, es posible que nos
demoremos un poquito mas de lo agendado, si alguna tiene alguna dificultad para quedarse un
poquito mas, nos comenta.

Autorizacion de grabacidn: Para tener una comunicacion mas fluida durante la conversacién,
gueriamos solicitar su autorizacion para grabar esta conversacién. Queremos comentarles que
toda la informacién que surja de esta conversacién sera utilizada de forma confidencial, con fines
de analisis de datos y académicos. [inicio de grabacién]

Contexto General: La idea de hacer este estudio surge porque hay ciertas industrias que son
histéricamente masculinizadas y donde la incorporacion de mujeres ha sido un largo proceso, en el
caso particular de la industria de la energia, todas sabemos lo complejo del escenario, desde la
época de la universidad (para quienes han estudiado alguna carrera STEM) y luego entrar a un
mercado laboral predominantemente masculino.

Los estudios documentados en industrias como la mineria y la construccién, podemos ver que las
mujeres deben realizar un proceso de validacién mayor que los hombres al momento, por
ejemplo, de asumir cargos de jefatura, pues el cargo no necesariamente las inviste de poder
de forma inmediata.

A todas nos ha tocado usar algunas estrategias de validacidon, ya sea consciente o inconsciente. En
otros casos, se ha visto que han tenido que posponer su carrera profesional (cada dia mas la
familiar que la profesional) en pro de la familia, teniendo muchas veces que elegir entre una u otra,
con los costos asociados.

En estas industrias, podemos ver ciertas dindmicas que se dan asociadas a la discriminacién; Para
que tocar el tema de los sesgos, hay todo un estudio de Sesgos en energia de Marilen Corvaldn en
colaboracion con Energia mas Mujeres del ministerio de energia, que nos da cuenta de la
existencia de los sesgos en los diferentes procesos de las empresas, los que estdn mucho mads
presentes de lo que uno cree. En general, se plantea que los estereotipos de género alimentan los
sesgos inconscientes y refuerzan la cultura en la que las mujeres perciben que existen
oportunidades desiguales.

32



Pregunta: Con todo este contexto, nos interesa centrarnos en (Objetivo General) Conocer la
percepcién tiene ustedes, como graduadas del programa de liderazgo de WEC, respecto al
desempeiio de su rol en estos espacios altamente masculinizados, y asi poder identificar
herramientas que les han facilitado un mayor posicionamiento en la industria.

Como somos varias y el tema da para mucho, la idea es que puedan ir tomando la palabra y en
pocos minutos nos puedan comentar su experiencia. No sé quién quiere comenzar.

Cierre: Les queremos agradecer a todas su tiempo y lo interesante de la conversacidn, que nos
entrega material valioso para nuestro proyecto de investigacion.
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ANEXO II: Categorias y citas utilizadas

Categoria

N° de
Focus

Citas

Estereotipos y
sesgos de
género

Hacer una busqueda para un cargo y presentar a una mujer, te dicen: “no
puede trabajar porque es en terreno” y tenemos todas las instalaciones
adecuadas para hombres y mujeres

“Te dicen -que va a saber esta nifia, yo tengo 40 afios estudiando, haciendo
esto, tu tendras no sé, recién graduada eres una nifia- entonces es bastante
distinto como es el comportamiento de un hombre dependiendo del cargo o
de la carrera”

“Me ha pasado mucho en la industria, que me preguntan y con quien
dejaste a tu hija, y yo a veces tiro broma, amarradita con un plato de comida
para que se sirva. que te importa, que donde deje a mi hija... a veces les
decia con el papa. a los hombres nunca les preguntan dénde dejaron a sus
hijos porque asumen que estan con la mama o con la mujer

“me acuerdo la primera vez que fui a pedir aumento de sueldo, me dijeron
para qué quieres plata si te vas a casar”

“cuando era la Unica mujer en la oficina el jefe decia: “tapese los oidos” y
decia alguna talla tremendamente machista, yo no iba a hacer una escena
porque ademas me iban a decir anda con la regla o porque al final soy la
mina histérica, ya sali la feminista”

“estuve en una generadora dos afios, a la que renuncié porque el trato de
los hombres hacia las mujeres era pésimo, era muy malo...la discriminacion
se vive muy, muy fuerte, yo creo que el machismo influye mucho”

“los clientes que nos contratan veian en mi una persona que por ser mujer
tenia menos capacidades o menos conocimientos, por ejemplo, si
estdbamos en una reunién y yo decia algo, yo no era escuchada y luego
cuando un compafero hombre decia exactamente lo mismo si era
escuchado y eso me generaba mucha frustracion”

“creo que viene de los modelos que cuando uno ve un libro estd el doctor y
la enfermera, cuando uno ve el libro ve al trabajador de la construccién y ve
a la secretaria. Esas son cosas que son en el inconsciente colectivo se van
agravando, porque ve a la mama cocinando al papa viendo tv”

“va a ir avanzando en la medida en que mds mujeres entren a estas carreras
STEM, porque igual yo creo que todavia no es tan amigable entrar a estudiar
una ingenieria civil en la Chile, por ejemplo”

“se sorprenden de que llegue una mujer a hacer una puesta en marcha y
gue lo haya configurado una mujer entonces ahi si yo he notado mucho Ila
diferencia y la mayoria de los proyectos en los que yo he estado yo soy la
Unica mujer”

“he notado en las diferencias se generan mas en terreno, como en paradas
de planta, en detenciones como instrumentista y ahi si se notd una
diferencia que te miraban ya como tu vas a ir a sacar una valvula si eres
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mujer y no tienes fuerza y ahi se ve mucho mas esa diferencia cuando tu
trabajas realmente muy en terreno.”

“Yo quiero que el trato para mi sea igual que el trato para mis colegas, no
quiero que por ser mujer a mi me tratan distinto si los dos venimos hacer la
misma pega, a mi me importa que el trabajo funcione y que la planta parta,
entonces esas diferencias no deben existir”

“el hombre mira distinto, lo que podemos aportar es mucho y darles la
posibilidad a otras mds que lleguen, yo creo que va a ser un ganar”

“me di cuenta de que igual estaba dentro del juego para varias cosas en el
que daba por sentado: no si estd bien que yo no sea la que haga las
presentaciones, mi letra es mds bonita entonces es conveniente que se yo la
gue escriba, que sea yo quien hace los calculos del asado para repartir el
pago (...) no me parece extrafio el entorno masculino por eso no lo percibia,
se ve de forma tan natural que cuesta, pero hay muchas micro
discriminaciones que no veia”

Categoria

N° de
Focus

Citas

Estrategias de
validacion

“Fue harto trabajo para validarse y en esa linea yo no era experta en lo que
estoy ahora entonces hubo harto trabajo de por medio, yo trabajaba mas de
10 horas diarias, 12, 15 horas diarias, de lunes a lunes, no habia vacaciones
habia navidad y Ailo Nuevo, siempre estaba trabajando porque habia mucho
que aprender y si no me dedicaba yo a aprender nadie me iba a ensefar,
nadie me iba a dar la papa en la boca, porque tampoco estaba el interés del
entorno que esta nifia se metiera”

“Existe esta nocién de “servilismo” o incluso como que la mujer es buena
para trabajar en el detalle, la mujer siempre saca la pega, no importa
démosle la pega a la “participante 3”, no importa si son kilos de pega, la
“participante 3” la va a sacar”

“A mi me dieron la oportunidad e irme a trabajar 1 mes a ltalia, y nunca en
mi vida trabaje tanto, queria demostrar que yo le iba a sacar provecho a eso,
que era algo bueno que lo siguieran haciendo, te juro que nunca trabajé
tanto, la primera en llegar, la Ultima en irse, porque de verdad queria
demostrar”

“En obra cuando me tocaba dirigir reuniones de obra, mi templanza
cambiaba, entraba a una reunidn si si jaja muy simpatica, muy cordial, pero
en el momento que yo partia la reuniéon, normalmente las dirigia yo, era
Margaret Thatcher ésea yo un sargento”

“conscientemente empecé a ir a las reuniones y no sonreir, y con eso
empecé a percibir que mi contraparte, tanto del sector publico como del
sector privado, empezaron a comportarse de manera diferente, y nunca mas
me pidieron hacer esas tareas de mujer, como servir el café o tomar nota”

“Soy ingeniera electrdnica, tengo una formaciéon super dura, me formé

negando mi parte femenina (...) yo demostraba saber lo mismo que mis
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compafieros, que eran puros hombres, éramos el 6% de la universidad las
mujeres. Negando desde mi ropa, en el dia a dia para que fuera funcional, y
hacer todas las actividades, etc. Todo muy masculinizado porque era el
ambiente y me adaptaba a eso”

“me di cuenta de que ese (hacer la pega de chino) no era el medio para
destacar, hacer la pega tan a toda costa, sino como de exponer los resultados
y visibilizar el talento en el equipo donde yo trabajo”

“nunca en mi vida habia querido poner una foto en mi LinkedIn, porque yo
no quiero que a mi me entrevisten porque soy bonita o porque soy mujer, yo
quiero que me entrevisten y me den una oportunidad laboral por los hitos,
por los logros, por el curriculum, entonces nunca habia querido poner una
foto”

“hubo un problema que cuando me contrataron, me contrataron porque
andaban buscando una mujer, entonces este hombre tomé la referencia de
gue a mi me contrataron sélo por ser mujer y no por saber hacer la pega o
por cualquier otra cosa, sino que por ser mujer.

Categoria

N° de
Focus

Citas

Cultura

“Estoy en una cultura muy pro-equidad de género y tengo una gerenta
general, eso no se ve en todos lados, entonces es muy pro en eso, siempre
hay un comité de energia diversa, hay mucha iniciativa, hemos incrementado
el nimero de mujeres en la empresa pero depende mucho si es en terreno y
la edad de los pares y la cultura de la empresa, hoy dia hay una cultura muy
buena en ese sentido, han entrado varias mujeres”

“Nosotros tenemos igual la cultura de trabajar y hacer tu trabajo donde tu
estimes conveniente, pero si ojalda nos podamos ver y uno vaya presencial y
nosotros igual trabajamos con articulo 22 en base a objetivos.”

“cuando a una mujer le damos un ascenso es porque demostré y demostrd y
demostrd que estaba haciendo las cosas y que las iba a hacer bien, mientras
que le dan un ascenso a un hombre es porque ven potencial en él, no es que
necesite demostrar cosas previamente”

“Hoy en dia tengo facilidades en mi empresa que no me va a pagar otra
empresa y esta flexibilidad y confianza con mi jefatura, por ejemplo, yo pedi
por cosas personales, vivir en Concepcidn (todos estan en Santiago) y me
dieron esa facilidad y me dijeron esta toda la confianza de que tu trabajes
remoto y desde ahi me hacen viajar a todas las partes de chile donde nos toca
hacer proyecto”.

“yo he sentido muy poco que haya sesgo de género o que haya una dificultad
porque sea jefa mujer, siempre mis jefes me han ayudado mucho en el temay
nunca he sentido que haya una diferencia en ese sentido”

“a mi un jefe me ofrecié trabajo que me cambiara de area a su area estando
embarazada de 10 semanas, fui y le dije muchas gracias pero estoy
embarazada cdmo me voy a ir contigo, y me dijo yo no quiero trabajar contigo

36




Cultura

6 meses, quiero trabajar contigo los proximos 5 afios por lo tanto si vas a
estar 6 meses ausente para mi no es problema vy el rol que te estoy ofreciendo
es completamente compatible con el periodo post embarazo, si te interesa
cuéntame, hicimos un plan para que me reemplazaran durante mi periodo de
pre natal y post natal. El cambio me dio tranquilidad para ser buena madre en
ese periodo”

“Otro temon es durante la crianza, no entienden de horarios de familia, ni
horarios entre semanas, ni horarios fines de semana, hay que trabajar y te
toca estar en una reunién weona, escuchando tonterias de una reunién
donde el 90% son hombres, y yo mientras escuchandolos a ellos vy
escuchando a mi hija llorar y la nana consolandola, entonces aunque tenia el
beneficio del teletrabajo, en realidad no es conciliacién porque mi hija esta
llorando porque quiere estar conmigo y ya son las 7 de la tarde y yo
escuchando ahi...

“Tenia un compafiero que decia que una mujer podia acusarlo de cualquier
cosa, entonces cuando teniamos que conversar, llamaba al jefe solamente
para que estuviese presente, para que escuchara lo que conversabamos y no
se dieran malentendidos, porque las mujeres acusaban a los hombres de
cualquier cosa”

Estdbamos en una puesta en marcha y una partida en automatico salié bien
todo perfecto y la persona de terreno agradable y simpdtica, pero él me dice
gue me va a llevar un chocolate de regalo, estaba con un colega. Al otro dia
efectivamente llegd a la reunién con un chocolate como se lo prometi, yo me
rei... después le digo a mi colega que a mi eso me incomoda tremendamente
porque si la secuencia de partida lo hubieses hecho un hombre, no le llega un
chocolate de regalo.

“Hay mucho miedo de hablar porque es la mujer la loca, “no si ella le anduvo
coqueteando, le hizo sonrisitas entonces él se pasé el rollo y..” siempre es la
mujer la responsable "

“me entrevistaron por internet, llegué a trabajar y el primer comentario que
me dijo mi jefe, fue que ganaba mas en persona que por cdmara”

“Mi jefe me llevaba de florerito para las reuniones con el mandante porque
era bonita, él me lo decia asi, él me lo declaraba”.

“Cuando mi jefa se enterdé me dijo esto no va a quedar impune asi que él se
va, no lo vamos a permitir, Tuve el valor de hablar. Porque generalmente uno
se queda callada, pero porque era un tema también de cuidarme a mi misma
porque a mi me va a tocar trabajar con él, yo voy a tener que soportarlo
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Categoria

N° de
Focus

Citas

Atributos
personales

"Hay que aprender a no estar sola, que aprenda a manejarse con y a construir
redes, en tu trabajo, es bien estratégico aprender a construir redes, de otras
gerencias, otros perfiles, como te complementas mejor, este es bueno para
esto, yo soy buena para esto otro, uno aprende a sacarle provecho al equipo"

“tener las herramientas del programa women in energy a mi me sirvié mucho,
yo estoy aqui donde estoy porque tengo las competencias y lo que me falta lo
estoy cerrando. Tengo claro quién soy y lo que valgo, y eso me ha ayudado a
liderar, pero a liderar desde la confianza en mi misma y eso me permite poder
apoyar a otros, pero cuando uno esta llena de inseguridades, como haces

€so

"Generalmente en todos los lados en que he estado he sido la Unica mujer,
entonces también el encontrarme con un grupo de mujeres (WEC) que han
vivido lo mismo, que le han pasado las mismas cosas es como que uno dice
chuta no estoy loca”

“Cuando llegan estos programas de liderazgo (como el de WEC) que uno los
miraba como muy de lejos, claro efectivamente hay procesos que tienen
nombre y apellido, existe una metodologia para lo que a uno intuitivamente
le funcionaba... es bien enriquecedor y también me ha ayudado a confirmar
gue estaba bien, porque es bueno validarse, es bueno certificarse también, y
vas depurando, pero es que también vas aprendiendo y vas mejorando”

“Gracias al programa fui capaz de pararme, saber que tu puedes hablar y
puedes hacerte conocer, entonces parti porque me creia el cuento, la mas
bacan aqui soy yo y transmitia eso, he aprendido muchas cosas mas como
manejar mejor el LinkedIn cuando salgo alguin evento, hacerme la publicidad
yo misma, antes daba por sentado yo hago mi trabajo bien para eso me
pagan, y no después nadie sabia que ese proyecto salié bien gracias a que yo
hice el andlisis.... yo misma me hacia la publicidad de las cosas que estaban
pasando para ir haciendo el nombre”

“creo que las mujeres sufren mucho del sindrome del impostor de estar en un
cargo y no tener claro que se lo merecen y como llegaron ahi, por eso no
ayudan a otras, porque las podria dejar eventualmente en evidencia de que
no saben y la verdad es que si estan ahi es porque saben”

"El programa me ayudd en creerme el cuento por asi decirlo, con todas esas
charlas motivacionales de sesgos, estereotipos...hay una que nos dieron del
propdsito que a mi me encantd porque efectivamente a mi me gusta mucho
la pega que yo hago soy una mujer feliz haciendo mi trabajo, entonces darme
cuenta de que yo me la puedo, yo sé"

“brutal la diferencia de empezar a decir que no, me costé muchisimo, pero ya
no estoy dispuesta a hacer la pega de chino, solamente hacer pega mas
ejecutiva que me corresponde, lo que es mas trabajoso, que lo haga alguien
mas, yo puedo organizarlo, pero yo no voy a hacer este trabajo”
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“yo comencé a trabajar trabajaba hasta las 2 am, no habia horario de salida ni
entrada, porque uno saca la pega, pero ahi uno tiene que poner un poco de
limites, creo que eso permite también ir yo misma definiendo quién soy en la
organizacién en que puedo aportar, pedir apoyo, pedir mas recursos, hablarlo
con las jefaturas, porque uno no estd encargado de hacer que el barco flote
por si solo”

“Con el programa logré armarme de valor, ahora vivi una situacion de
discriminacién de una mujer, hablé y antes no lo habria hecho porque
siempre con el temor de que si soy conflictiva me van a echar, yo creo que en
eso el programa me ayudd un montdn”

“Yo pensaba que si llegaba con algo rosado me iban a tratar de tonta y
después dije total si soy tonta, voy a ser tonta ocupando el negro u ocupando
el rosado y entonces ocupo los colores que a mi me gustan. No voy a dejar de
ser la persona que soy por encajar”
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