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Resumen
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La siguiente investigacion analiza las condiciones en que participan las mujeres
jefaturas del ICE, con rango de directoras, en los puestos de alta jerarquia
institucional, los obstaculos encontrados mediante una serie de prejuicios y
estereotipos asociados a su género que, dificulta su acceso a la igualdad de
oportunidades. Igualmente una serie de mecanismos de exclusion, en la forma de
sexismo, violencia sexual y laboral para sacarlas a ellas del ejercicio del poder en
los puestos de toma de decisiones.

Se realiza un analisis del ejercicio del poder patriarcal en el ICE, las limitantes
para el empoderamiento de las mujeres, la poca representacion en los puestos
altos de la jerarquia, el techo de cristal y los condicionamientos internos vy
subjetivos que impiden a las mujeres a no seguir ascendiendo en sus proyectos
laborales.

De igual modo, se muestran las estrategias que las mujeres han construido para
lograr sostenerse en los puestos de toma de decisiones, en contra de una cultura
que premia a los varones. Los apoyos tanto para resolver lo doméstico, como el
Impulso de su carrera profesional y laboral de varones y la toma de decisiones
sustentadas en una forma de liderazgo mas democratico que participe a sus
colaboradores y colaboradoras.

Por ultimo se propone a las mujeres jefaturas del ICE en puestos de direccion y
gerencia, como las pioneras y posibles mentoras para las nuevas generaciones de
mujeres, con el fin de allanarles el camino hacia la consecucion de sus metas
profesionales y alcanzar el éxito deseado.
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. Introduccion

El poder no se ejerce con mirada de

mujer por efecto rimel. El mérito no

es llegar primera a un lugar que

ninguna ocupo sino abrir puertas

para que otras lleguen y llegar para

que todas vivan mejor. Luciana

Peker (2008).
La creciente incorporacion de las mujeres a las actividades laborales fuera del
ambito domeéstico, ha sido posible gracias al esfuerzo de predecesoras, pioneras y
visionarias, quienes con la consigna de lograr una mayor participacion vy
autonomia femenina, encabezaron luchas por un mundo mas inclusivo e igualitario
para sus congeneres. Dicho acontecimiento ha impulsado un nuevo entorno

social, economico y politico en el mundo.

Por otra parte, la combinacion de varios factores es indispensable para que las
mujeres sigan incorporandose al trabajo remunerado y logren mejores condiciones
laborales. Algunos de estos aspectos estan relacionados con cambiar el
paradigma de ser las principales responsables del trabajo doméstico, promover un
mayor acceso a la educacion, y que cuenten con amplias oportunidades laborales

amparadas a los derechos humanos, entre otras.

En el presente estudio se abordan las experiencias y situaciones laborales de las
mujeres en puestos de jefaturas, en el Instituto Costarricense de Electricidad
(ICE), que en el momento de las entrevistas poseian rango de Subdirectoras,

directoras y gerentas.

Se exploro la experiencia de las mujeres en la incorporacion y permanencia en los
puestos de toma de decisiones, de mayor jerarquia institucional, para tratar de

identificar un proceso de autonomia y desarrollo, tanto laboral como personal.




De los principales hallazgos cito los elementos del Techo de Cristal y sus barreras
estructurales visibles e Invisibles, asl como qué efectos negativos o limitantes
provocan en las expectativas y aspiraciones de las mujeres en el Ambito laboral,
Por ejemplo la doble jornada, la carencia de modelos femeninos de referencia, la
capacitacion y asesorla para las mujeres en la toma de decisiones, y las
contradicciones internas con respecto al ejercicio del poder,

De acuerdo al andlisis de la teoria feminista, la socializacion de género se
convierte en una limitacion en la carrera de las mujeres al tener que enfrentar sus
temores; reclamar sus derechos laborales y lograr el reconocimiento de contar con
las capacidades necesarias para ejercer el poder en igualdad de condiciones que
sus colegas varones, asi como diversas estrategias Ideadas por ellas para
permanecer en los puestos.

También se demuestra que la cultural organizacional es una de las principales
trabas laborales, la cual se expresa, por ejemplo, por medio de actitudes sexistas,
prejuicios, acoso sexual y laboral; esta situacion, en muchas ocasiones, ha creado
un impacto negativo sobre la motivacion y la autoestima de las mujeres, lo que
podria estar limitando el desarrollo de su potencial para liderar equipos vy
proyectos, ademas de menoscabar sus derechos,

De igual forma, en este estudio se identificaron algunas estrategias creadas por
las mujeres para mantenerse en los puestos de toma de decisiones, asi como
lograr escalar a los puestos de alta gerencia, Se abord6, desde la perspectiva de
las entrevistadas, el estilo de liderazgo y ejercicio del poder masculino y como
opera en el Ambito laboral a lo interno del ICE.



Il. Fundamentos

1. Justificacion

La ley debe ser la expresion de la voluntad
general. Todas las ciudadanas y ciudadanos, al
ser iguales ante sus ojos, deben ser igualmente
admisibles a todas las dignidades, puestos y
empleos publicos, de acuerdo a sus
capacidades, sin mas diferencias que las de sus
virtudes y de sus talentos. Olympe de Gouges,
Declaracion de los Derechos de la Mujer y la
Ciudadana. Articulo VI. Paris 1791.

Historicamente, en las sociedades patriarcales a las mujeres se las ha excluido del
ejercicio del poder mediante diversos argumentos: Uno de los mas comunes es el
biologicista, el cual establece una diferenciacion sexual a partir de la biologia; es
decir, se supone que por la constitucion innata de sus cuerpos, su sistema
hormonal y especialmente por su capacidad reproductora, se les considera
naturalmente preparadas y unicas responsables de la produccion y reproduccion
humana, entendida ésta como las actividades domeésticas y de cuido mediante el

papel de madres y esposas.

Dicha representacion social y arquetipo del papel de las mujeres en las
sociedades patriarcales, ubicandolas casi exclusivamente en el ambito doméstico,
las excluye del ambito publico, despojandolas de toda autonomia en la toma de
decisiones politicas, sociales y economicas que son de trascendental importancia

para su proyecto de vida y su desarrollo como personas.



Las teorias feministas han definido dicha separaciéon como: division sexual del
trabajo, en el cual, ademas, se devalua el trabajo domeéstico realizado por las
mujeres mientras a los varones se les otorga todos los poderes: politico,
economico, social y simbolico; es decir, poseen suficiente poder para controlar y

dominar el mundo, y para rebajar a las mujeres a una relacion de subordinacion.

Desde la antigiedad, los argumentos biologicista y de division sexual del trabajo
fueron apoyados y difundidos por los filosofos y pensadores en las diferentes
etapas de la humanidad; éstos pensadﬁores poseian gran poder simbodlico,
especialmente por la credulidad en sus criterios, al ellos determinar que el acto de
“producir’ esta por debajo del acto de “gozar”; argumentando que las mujeres no
tienen capacidad de goce, sino que son simples productoras de seres humanos,

entonces es su unica funcion natural.

Las luchas feministas y de mujeres por décadas se han orientado a romper con
estos esquemas y a defender el derecho de las mujeres a trabajar fuera del ambito
domeéstico, asi como al reconocimiento economico y social de las actividades
domeésticas, como trabajo aportado por las mujeres a la economia de los paises

del mundo.

A partir de dichas luchas, las mujeres han logrado mayores oportunidades
laborales, sin embargo, no siempre en iguales condiciones que los varones. Por
ejemplo, son pocas las mujeres que logran ascender a los puestos de mas alta

jerarquia en las organizaciones.

Por lo anterior, para efectos de este estudio cabe preguntarse: ;En qué
condiciones las mujeres obtienen los puestos directivos? ;Existe apertura en la
cultura institucional, para que las mujeres ejerzan puestos de liderazgo? ;Existen
mecanismos que apoyan a las mujeres en puestos de direccion? ;Estan
incentivando las politicas publicas la participacion de las mujeres en puestos de

toma de decisiones? ;Existen acciones afirmativas tendientes a facilitar el



desarrollo y respeto por los derechos laborales de las mujeres? Entre otras, éstas
son algunas de las interrogantes que motivan la presente investigacion.

El tiempo de estudio definido fue el periodo comprendido entre los afos 2009 y
2012, cuando en el contexto social nacional e internacional surgen iniciativas de
definicion de politicas de Igualdad y no discriminacion 6ontra las mujeres en la
década de los noventa: por ejemplo la Convencion Belem do Para en 1995 y la
Convencion Sobre la Eliminaciéon de Todas las Formas de Discriminacion Contra
la Mujer (CEDAW) a nivel mundial, y en Costa Rica la Ley de Prt;rnocién de la
Igualdad Real de la Mujer en 1990, la Ley de Pensiones, la Ley de Paternidad
Responsable, y la Politica Nacional para la Igualdad y Equidad de Género 2007,

entre oftras.

La dimension espacial de la investigacion se situé en el ambito laboral del Instituto
Costarricense de Electricidad y Telecomunicaciones, (en adelante ICE), la cual,
hasta el 2007, fue la institucion publica autorizada y caracterizada por ser
monopolio estatal para suministrar servicios eléctricos y de telecomunicaciones en
todo el pais, situacion que ha cambiado producto de la entrada del Tratado de

Libre Comercio (TLC, 2007) con Estados Unidos, a partir de dicho afo.

La dimension social de mi investigacion consiste en documentar las experiencias
laborales de las mujeres nombradas como directoras y gerentas, pero también
destacar el aporte de ellas a lo interno del ICE, pudiendo llegar a la poblacion
nacional por el impacto social y economico que tiene la institucion dentro del pais.
Asimismo, esta dimension social permite medir el avance en la aplicacion de la
legislacion nacional relacionada con los derechos humanos de las mujeres, en

cuanto a la igualdad de condiciones y oportunidades.

Por lo tanto, la investigacion es importante, porque permitio identificar las formas
en que operan las relaciones de poder entre los sexos dentro de una organizacion

de caracter publico, lo que proporciona informacion para las mismas mujeres y



para el ICE que podria ser aprovechado, con el fin de promover un cambio cultural

del paradigma patriarcal a lo interno de la organizacion.

Tiene pertinencia porque en Costa Rica no existe un estudio igual dentro de una
institucion publica que proporcione informacion de la reproduccion de los
mandatos y los pactos patriarcales que son excluyentes hacia las mujeres,
fundamentandose en la teoria feminista, principalmente la division sexual del
trabajo y el analisis del techo de cristal, que evidencia las barreras u obstaculos
relacionados con el acceso de las mujeres a los puestos tradicionalmente
ocupados por los varones y que afecta las oportunidades de las mujeres, su

autonomia, nivel de empoderamiento y su desarrollo.

La investigacion es novedosa por ser un tema actual y vigente; aportara al campo
del conocimiento al relacionar diversas teorias, argumentos y visiones, en
aspectos tales como: el poder, el empoderamiento desde la perspectiva feminista,
la construccion social de los géneros, la division sexual del trabajo, y los
estereotipos y prejuicios contra las mujeres en el ambito laboral. Podria ser un
excelente insumo para identificar sesgos de género, presentar la vision desde las
mujeres que han ejercido puestos de poder y, a partir de su experiencia, contribuir
a la formacion de un liderazgo femenino transformacional que desafie las
estructuras y el ejercicio del poder al reconocer la existencia del liderazgo

diferente desde las mujeres.

Igualmente, el presente estudio podria ser util para el ICE, especialmente para el
Programa de Igualdad de Género, asi como para el recién creado Programa de
Liderazgo Femenino y para la alta administracion; porque brinda aspectos
importantes que podrian ser utilizados en acciones afirmativas en beneficio de las
mujeres, especialmente para incorporar una mayor cantidad de ellas en puestos
directivos y de toma de decisiones. Es un aporte para el analisis de la cultura

organizacional y proponer acciones afirmativas para lograr un cambio.




Al analizar las teorias, los textos y la literatura sobre las estructuras de poder y
empoderamiento de las mujeres en el ambito laboral, encuentro que la
investigacion tiene objetivos claros y aunque existen otras investigaciones, obras y
textos relacionados con el tema, tanto nacionales como internacionales, en Costa
Rica, no he encontrado con una investigacion igual, en términos de los objetivos
planteados. La investigacion fue viable porque existen fuentes bibliograficas
suficientes y teorias totalmente desarrolladas sobre los tema centrales que son el
poder y el empoderamiento, las mujeres y el trabajo. Tambiéen se dispuso del

tiempo para hacerlo.

El hecho de ser funcionaria del ICE, en la cual se desarrollo la investigacion, por
un tiempo aproximado de dieciocho anos, es un aspecto que facilitd el acceso a
los datos y fuentes primarias necesarias para desarrollar la misma, asi como el
conocimiento que poseo de la Institucion por estos anos de experiencia, en
especial en el area de Recursos Humanos y del Programa Institucional de

Igualdad de Género, donde colaboro desde hace mas de diez anos.

Por estas razones, la presente investigacion tiene importancia, pertinencia, es
original y brinda la oportunidad de abrir otras vetas de investigaciones posteriores,
siendo en ese sentido una contribucion desde mi formacion como administradora

de negocios y con estudios de la Maestria en Estudios de la Mujer.
2. Planteamiento del problema

En el ICE, entre 1997 y 1999, se comienza a gestar un proceso de modernizacion
y reestructuracion de la Institucion; en 1998 se cre6 una estructura conocida
como: Unidades Estrategicas de Negocios (UEN); con el fin de nombrar al
personal de direccion de estos puestos, se realizo un proceso de seleccion interna

tanto del sector de Energia como de Telecomunicaciones.



En el caso de Telecomunicaciones, luego del proceso de reclutamiento resultaron
mas de veinte personas elegibles, de las cuales solamente una era mujer, en esa
oportunidad se requeria llenar nueve puestos y ella no fue nombrada.

En el Sector de Electricidad sucedid algo similar, se requeria cubrir seis puestos
de direccion, de los mas de setenta participantes solo dos fueron mujeres; ellas
aprobaron el proceso de reclutamiento, pero en el proceso de seleccion no fue
escogida ninguna de las dos, todos los elegidos fueron varones. Esta situacion
llama la atencion porque es importante identificar los obstaculos que impiden a las

mujeres participar y ser electas como directoras.

Un hecho historico relevante para la institucion sucedié en 1997, al ser nombrada
una Gerenta General: por primer vez y ultima en la década estudiada una mujer
logré un cargo a nivel gerencial en una institucion tan jerarquizada y masculinizada
como es el ICE. Lo que parecia representar un adelanto en la igualdad de
oportunidades para las mujeres en el acceso al poder, pronto se acabd pues
solamente permanecio en el puesto por un lapso de tres anos, el cual deja en el
2000. Y hasta el 2012, ninguna mujer ha ocupado dentro de la institucion puestos

de tan alta jerarquia, como es la Gerencia General.

Otro antecedente importante fue el nombramiento de una mujer como Directora en
Recursos Humanos en el ano 1999; ella también se mantuvo en el puesto durante
tres anos. Posteriormente, en el 2002, el Consejo Directivo aprobé una nueva
reestructuracion de Recursos Humanos, lo que conllevé a nombrar un nuevo
director, esta vez a un hombre, excluyendo del puesto a la anterior directora y sin
que mediara un analisis cientifico de su desempeno que justificara su exclusion

del puesto.

Existen varios ejemplos dentro del ICE de movilidad de puestos de las mujeres sin
ningun motivo aparente; aunque esta situacion también afecta a los varones, el
solo hecho de que sean tan pocas las mujeres que estén en dichos puestos afecta

los principios de igualdad hacia las mujeres.



Ante este panorama, algunas mujeres han logrado acceder y mantener por mas
tiempo ciertos puestos de toma de decisiones en el ICE; por esta razébn, me
interesa investigar su experiencia en el acceso y permanencia de dichos puestos y
como han enfrentado los obstaculos de un mundo pensado en masculino.

Estudios recientes en Costa Rica sobre la situacion laboral y profesional de las
mujeres en el ambito privado (O.1.T, 2004) (Deloitte, 2009), demuestran que a las
mujeres en Costa Rica se les dificulta el acceso a los puestos de mayor jerarquia y
toma de decisiones en el ambito laboral, principalmente por aspectos relacionados

con la maternidad y escasas politicas de igualdad con que cuentan las empresas.

Dichos estudios tambien advierten que cuando las mujeres logran resolver la
situacion familiar, ya sea porque posponen el matrimonio o no desean ejercer la
maternidad, les facilita tomar decisiones y establecer prioridades respecto del
trabajo remunerado que desean, lo que aumentaba el porcentaje de mujeres que

solicitaban un ascenso en la escala jerarquica corporativa.

Por todo lo anterior y de dicha justificacion, se desprende la siguiente pregunta

que buscar responder al problema de investigacion:

¢, Como han experimentado las mujeres directoras y gerentas del ICE el proceso
de insercion y empoderamiento en los puestos de toma de decisiones a lo interno

de la Institucion?
En el mismo sentido, la enunciacion del tema es:

Las mujeres, el poder y el proceso de empoderamiento en el ambito laboral: el

caso del Instituto Costarricense de Electricidad - ICE.



3. Objetivos
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1.1 Generales

1.1.1 Analizar en que condiciones participan las mujeres en los puestos de

toma de decisiones en el ICE.

- 1.1.2 Poner en evidencia las relaciones de poder y la existencia de un

proceso de empoderamiento en las mujeres que ocupan o han

ocupado puestos de toma de decisiones en el ICE.

3.2. Especificos

3.2.1. Mostrar la representatividad de las mujeres en puestos de toma

3.2.2.

3.2.3:

de decisiones del ICE mediante el analisis de los datos

estadisticos de la poblacion escogida.

Reconocer los obstaculos que impiden a las mujeres avanzar en
sus proyectos laborales en los puestos de toma de decisiones en
el ICE.

Identificar cuales estrategias han desarrollado las mujeres en
puestos directivos del ICE para hacer frente al poder

tradicionalmente en manos de los varones.

3.2.4. Rescatar el aporte de destacadas mujeres que ejercen puestos de

toma de decisiones en el ICE.
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4. Consideraciones metodologicas

41 Tipo de estudio

El tipo de estudio escogido fue el descriptivo, que hace hincapié en las palabras
de las propias mujeres entrevistadas, para explicar una situacion o realidad. Se
plantearon los ejes de investigacion: género, poder y trabajo, con el fin de lograr
retratar las condiciones que prevalecen en el ICE para las mujeres en puestos de
toma de decisiones, lo que permitio elaborar un perfil detallado de los hechos mas
relevantes;, ademas, se recogieron las opiniones, los puntos de vista, se
describleron los procesos, efectos y tendencias que transitan las mujeres en
puestos directivos.

Los hallazgos, de acuerdo a la opinion de las mujeres ontrovistadas, se
contrastaron con las teorias feministas para explicar ol problema en estudio
respecto a las oportunidades, los problemas y obstaculos encontrados por las
mujeres en el ICE, para avanzar en sus proyectos profesionales y su
empoderamiento.

4.2 Enfoque epistemolégico

En el desarrollo de la presente investigacion, me posicioné epistemologlicamente
con las corrientes de pensamiento del feminismo porque existen suficlentes
fuentes tedricas completamente desarrolladas y desde disciplinas y maltiples
podlciones. lo cual permite exponer el efecto negativo para los derechos laborales
de las mujeres y la exclusion del ejercicio del poder en las sociedades patriarcales,

Tal como lo apunta Babbile (2000), el feminismo ha establecido nuevos
paradigmas tedricos para la investigacion, especialmente lo que respecta a las
diferentes experiencias de vida de las mujeres, su subjetividad, experiencias que
aportan una amplia gama de estudio al sufrir siglos de opresion, exclusion o
invisibilizacion en las sociedades patriarcales.
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En cuanto a la metodologia utilizada, se escogio la cualitativa, porque permitio
estudiar los significados subjetivos y simbolicos que tienen las mujeres de su
realidad y sus experiencias, asi como analizar estas con el proceso de
construccion social del género, aplicando una base interpretativa basada en la

teoria feminista con el fin de cumplir con los objetivos propuestos.

En primera instancia, se recogieron datos estadisticos sobre la poblacion
estudiada: las mujeres que ejercen puestos de direccion, para demostrar la
representatividad de las mujeres-en puestos de poder dentro de la organizacion.

Para abordar el problema y los demas objetivos de mi investigacion, el enfoque
cualitativo fue el que mejor se adapté al analisis por contener una concepcion
fenomenoldgica que permitic explicar el problema de la investigacion y los
objetivos propuestos sobre los obstaculos encontrados, desde la misma
concepcion y opinion de las mujeres, que tienen puestos de direccion dentro del
ICE.

Es decir, mi interés como investigadora se centr6 en reconocer la perspectiva
desde las mujeres entrevistadas de la investigacion. Esto significé que traté de
comprender el proceso de empoderamiento de las mujeres desde su propio marco
de referencia y como ellas han enfrentado el poder patriarcal a lo interno de la
Institucion; desde esta perspectiva, la metodologia cualitativa proporciond la
posibilidad de desarrollar la'investigacion desde el campo de la subjetividad de

ellas.

4.3 Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion a las que recurri primeramente fueron documentales,
tales como estudios de clima organizacional, datos estadisticos extraidos del
Sistema de Informacion de Recursos Humanos, y las politicas y acuerdos en

materia de igualdad de genero dentro de la institucion. Asi mismo, se analizo la
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estructura organizacional y la composicion por sexo de los grupos ocupacionales

del ICE, que mostro la representatividad de las mujeres jefaturas en ella.

Dicha estructura ha estado cambiando constantemente en los ultimos anos,
aproximadamente desde 1996, debido al llamado Plan de Modernizacion del
Estado, supuestamente con el fin de preparar al ICE frente a la competencia

empresanal.

Hasta el 2011, el ICE se dividio en tres gerencias: Telecomunicacienes,
Electricidad y Administrativa; una Gerencia General y una Presidencia Ejecutiva.
No se incluyo para este analisis el Consejo Directivo porque son puestos definidos

por el gobierno central y no tienen relacion laboral a lo interno del ICE.

Del mismo modo, la estructura de puestos definida para el ICE y aprobada por
MIDEPLAM, en las distintas dependencias de los sectores mencionados, cuentan
con varios puestos de trabajo denominados directores/as y subdirector/a o niveles
1, que seran objeto de estudio para analizar la representatividad de las mujeres en

ellos.

Segun los datos del Sistema de Informacion de Recursos Humanos, a junio del
2011 la poblacién general del ICE esta compuesta en términos porcentuales por
un 79% varones y 21% de mujeres. Esta situacion tuvo una leve mejoria con
respecto al ano 2009, que se observaba un porcentcfaje inferior de mujeres (80%

hombres y 20% de mujeres).

Igualmente, se revisaron los expedientes, archivos, entrevistas realizadas por el
Museo Historico del ICE, publicaciones, periddicos, boletines internos y otros
documentos escritos que permitieron identificar la situacion y las mujeres

destacadas en puestos de toma de decisiones en el ICE en el periodo estudiado.

La poblacion en estudio fueron las mujeres que en el momento de la investigacion
(2009), ejercian puestos como gerentas, directoras o subdirectoras, en los

diversos procesos del ICE. También actuaron como fuente de informacion
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primaria, en la entrevista y el llenado de un cuestionario. Cabe mencionar que son
mujeres con cargos de liderazgo y toma de decisiones relevantes del negocio y
actividades propias del ICE, quienes sumaban en ese momento treinta y ocho en |

total.

Cabe aclarar que el puesto denominado Coordinadores/as de Proceso, asi como
las mujeres nombradas como Profesionales siete (7), denominados dentro del ICE
como Niveles 2, no son puestos contemplados en la estructura formal aprobada
para el ICE, asi como la dificultad de obtener los datos porque se tendria que-

solicitar a unas setecientas dependencias por lo que se descarto su participacion.

Se analizaron las oportunidades laborales brindadas por la Institucion, asi como el
componente subjetivo relacionado con el techo de cristal internalizado por algunas
mujeres sobre el ejercicio del poder; también el nivel de empoderamiento tanto
personal como laboral de ellas y el ejercicio de poder de las mujeres que

colaboraron con el presente estudio.

44 Criterios de la muestra

Se utilizd una muestra no probabilistica, que como lo expone Rodrigo Barrantes E.
(1999), son utiles cuando la seleccion de los elementos no depende de la

probabilidad, sino a causas definidas por la o el investigador.

La justificacion para dicha escogencia fue la conveniencia y pertinencia para
conseguir facil y rapidamente la informacioén, la poca cantidad de mujeres que
ocupaban el puesto en ese momento; fueron identificadas en el Sistema de
Informacion de Recursos Humanos treinta y ocho, nombradas como gerentas,
directoras o subdirectoras en el 2009. Asi mismo, dado que el puesto en el que
estaban nombradas, se considera de alto rango y de un gran impacto para el

negocio de las telecomunicaciones y electricidad.



15

Cabe mencionar que no fue posible entrevistar a todas las 38 de las mujeres
identificadas, solamente se contdé con la anuencia de veinticinco de ellas.
Igualmente, se identificé a dos mujeres subdirectoras en las zonas regionales, sin
embargo, pese a varios intentos de entrevistarlas tanto telefonicamente como por
el envio de correos electronicos, no se recibio respuesta de ninguna de las dos,

por lo que se descarto su participacion.

45 Teécnicas de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos para la investigacion propuesta fueron de
dos tipos: un instrumento tipo cuestionario y una entrevista cualitativa, con el fin de
obtener informacion pertinente, valida y confiable de toda la poblacién meta de

mujeres jefaturas del ICE, de acuerdo a los criterios de muestreo utilizados.

Los cuestionarios incluyeron tanto preguntas abiertas como cerradas, cuidando
todos los parametros de las caracteristicas contenidas pertinentes para la
investigacion, es decir: que fueran claras, comprensibles, cuidando que no
indujeran a las respuestas, que no llevaran carga emocional fuerte, que fueran
unidireccionales, asi como que protegieran la confidencialidad de las mujeres
entrevistadas, entre otros; para lograr esto se realizaron dos pruebas simultaneas

aplicandolos a otras mujeres y realizando los ajustes necesarios.

En primera instancia la propuesta fue que la aplicacion del cuestionario fuera auto
administrado, sin embargo, solamente en tres casos las mujeres contestaron solas
el cuestionario. En los siguientes casos, por peticion de las mismas mujeres a
veces y por comodidad de la investigadora, cuidando no quitarles mucho tiempo a
las entrevistadas, se llen6 el cuestionario y se realizd la entrevista
simultaneamente; la forma mediante la cual se consiguidé su participacion fue la
solicitud de una cita, por teléfono o por correo electrénico y, de acuerdo al registro

de citas, visite los centros de trabajo de cada una de las entrevistadas.
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Con respecto a la entrevista, elaboré una guia para garantizar que los temas en
estudio fueran explorados. Las preguntas preestablecidas favorecieron cierto
grado de confiabilidad de la informacion, por la posibilidad de hacer oftras

preguntas aclaratorias.

Por otra parte, por el hecho de ser funcionaria del ICE y del Programa Igualdad de
Género de la Institucion, muchas de las mujeres entrevistadas me conocian vy
sabian de la existencia del Programa, lo que propicio en la mayoria de los casos

un espacio de confianza.

La mayoria de las entrevistas fueron grabadas, previo consentimiento de las
mujeres, elemento que facilitd minimizar al maximo la distraccion que representa
para las entrevistadas el que la entrevistadora se encuentre tomando notas, lo que
puede dificultar una conversacion fluida de parte de ellas; a nivel personal ayudd
el obtener informacion grabada sin necesidad de recurrir a la memoria, evitando el

sesgo subyacente en estas situaciones.

46 Confiabilidad y validez de los instrumentos

Con el fin de contar con instrumentos validos y confiables en la construccion del
cuestionario y las preguntas de la entrevista, se contdé con el apoyo de una
profesional en mercadeo con amplia experiencia en preparar y aplicar entrevistas
a consumidores y publico en general, asi como con la coordinadora del Programa
Igualdad de Género, que es una feminista, profesional con Maestria en Estudios
de la Mujer y con amplios conocimientos sobre las teorias de género, lo que

enriquecio la elaboracion del cuestionario.

Con el objetivo de darle validez al cuestionario, se aplico una prueba a una
poblacion pequena de cinco mujeres. Posteriormente, en conjunto con la
profesional en mercadeo, se evaluaron los resultados de la prueba en lo que

respecta a la comprension de las preguntas y el conocimiento de las entrevistas
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de lo que se les estaba preguntando. Una vez que se eliminaron y cambiaron
todas aquellas preguntas que limitaban o no estaban claras, el cuestionario fue
aplicado a la poblacion de mujeres jefaturas anteriormente definido.

En el caso de la entrevista se elabor6é previamente una serie de preguntas, las
cuales fueron revisadas de antemano por una profesional en psicologia con
Maestria en Estudios de la Mujer, una profesional en mercadeo y por la misma
entrevistadora e Investigadora, hasta estar seguras de que permitian la
recoleccion adecuada de la informacion requerida segun los objetivos definidos en
la investigacion. Como segunda etapa, se analizo si las preguntas planteadas

respondian realmente a los objetivos de la investigacion, lo cual fue constatado.

4.7 Ordenamiento y analisis de los datos

Tal como lo recomienda Rodrigo Barrantes (2002), es importante ordenar la
informacion recopilada. Toda la informacion se fue ordenando y analizando,
segun las variables definidas en cada objetivo especifico, como son:
representatividad de los puestos de direccion de las mujeres, obstaculos
presentados, techo de cristal, estrategias de sobrevivencia adoptadas por las
mujeres en los puestos de poder, destacar los aportes de las mujeres pioneras en

puestos de poder en el ICE.
a. Revision bibliografica

Se elaboré el marco teodrico con base en los aportes tedricos y referencias
bibliograficas de acuerdo a cada tema definido en los Ejes de investigacion:
construccion social de genero, el ejercicio del poder, empoderamiento y la relacion

de las mujeres con el trabajo.
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b. Para los cuestionarios

Se conto con la colaboracion de una profesional en informatica, que elaboro una
tabla en Excel para el vaciado de la informacién del cuestionario, lo que me
permitio posteriormente la creacion de otras tablas, graficos y cuadros, es decir, se
Iog'ré mantener un mayor control, detalle y facilidad del manejo de la informacion,
almacenamiento y ordenamiento de la informacion contenida en los cuestionarios.

c. Para las entrevistas

Todas las entrevistas fueron transcritas por la propia investigadora, con el fin de
cuidar la confidencialidad de la informacion y lograr un mayor control y
conocimiento de su contenido. A cada una de ellas se les ésigné un numero de
acuerdo al orden en que fueron aplicadas; por recomendacion de la Directora de
tesis y con el fin de proteger la identidad de las entrevistadas, se les solicito definir

un seudonimo.
48 Conducta ética

Como empleada del ICE, aunque algunas de las entrevistadas ya me conocia, fue
importante informarlas de mi identidad, centro de trabajo, teléfono y ubicacion
fisica, asi como sobre el proposito y objetivos de mi investigacion y el manejo

confidencial de la informacion.

Se solicité la participacion voluntaria mediante la firma del formulario de
consentimiento informado, explicando el tipo de investigacion y brindando espacio
para preguntas, y luego se les solicito que firmaran la declaracion en la que se
Indica que estan conscientes de los objetivos de su participacion, que la misma es

voluntaria y que mediante la firma acepta participar.

Mi posicionamiento fue cumplir a cabalidad con las normas éticas de la entrevista
como son: establecer un espacio de confianza con las entrevistadas, respeto por

la opinion contraria, humildad, discrecion y confidencialidad de la informacion.
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Ill. Estado de los conocimientos

1. Antecedentes

Segun Garfinkel, las creencias que
constituyen la actitud natural son
“incorregibles” en la medida en que se
esgrimen con tanta conviccion que es casi
imposible desafiar su validez. (Mary

Hawkeswoth, Confundir el género, 1999).
Es importante expresar que me posiciono epistemolégicamente desde la teoria
feminista porque propone una vision de mundo diferente a la concepcion
androcéntrica; situando a las mujeres como protagonistas de su vida y de sus
decisiones; en este sentido, formula una critica al sistema patriarcal que
fundamentalmente rechaza la subordinacion, dominio y opresion femenina, vy
estipula que el principal problema de este paradigma patriarcal radica en las
relaciones desiguales de poder entre ambos sexos. Tal como lo apunta Marcela

Lagarde en su Género y feminismos:

Las teorias que convergen en la perspectiva de genero, las
politicas que se han disenado desde esta oOptica, las
experiencias, la participacion y los logros en beneficio de las
mujeres y en la deconstruccion del patriarcado, han permitido
una construccion de las mujeres a contrapunto individual y
colectiva, Intelectual y empirica, pragmatica y tedrica,
filosofica y siempre politica. Invariablemente abierta vy
creativa. (Lagarde, 1997:17).

En este sentido, las corrientes de teoria feminista permiten explicar los
mecanismos patriarcales de exclusion de las mujeres en los espacios del ejercicio

del poder, asi como las relaciones desiguales del poder entre ambos sexos.
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Las luchas feministas por los derechos de las mujeres se han expresan mediante
un movimiento social, historico y politico, cuya data es de mas de trescientos anos
de existencia y que a lo largo de su historia ha tomado diversos matices y rumbos,
dependiendo de la desigualdad a que cada grupo le diera relevancia.

Un ejemplo fue el feminismo liberal, cuyas exponentes pusieron énfasis en la
division sexual del trabajo; las feministas liberales apostaron porque el Estado
garantizara la igualdad para las mujeres mediante el acceso al poder en la esfera

publica. -

Las feministas de la diferencia se enfocaron en un cambio cultural cuyo objetivo
fue que se valoraran las cualidades femeninas como fuente de poder, fortaleza y
orgullo para las mujeres. Fueron las primeras en establecer las relaciones de

poder en la esfera privada del hogar.

Con respecto al movimiento feminista y sus luchas, la autora Alda Facio, explica

en su texto Cuando el género suena cambios trae (1992):

El feminismo es ademas un movimiento social y politico y también una
teoria que parte de la toma de conciencia de las mujeres como colectivo
humano oprimido, explotado y dominado por el colectivo de varones en el
patriarcado bajo sus distintas fases historicas, conciencia que nos lleva a
luchar por la liberacion de nuestro sexo por medio de las
transformaciones de la sociedad que se requieran. (Facio, 1992:44).
En el camino historico de las luchas por los derechos de las mujeres,
especialmente los derechos laborales, cobran relevancia las luchas de las
feministas socialistas, quienes plantean el aporte a la economia publica de las
mujeres mediante las labores domesticas y de reproduccion. Igualmente, tuvieron
que luchar a lo interno de los partidos para que las mujeres fueran reconocidas
como sujetas politicas, en las mismas condiciones que los varones, mucho antes

de la lucha por el sufragio femenino.
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Como exponente del movimiento socialista en Latinoamérica cabe resaltar la
figura de Flora Tristan, militante en la revolucion de la clase obrera, quien realiza
multiples esfuerzos por la inclusion del reconocimiento de las mujeres como
sujetas de derechos. Ella lo expone asi: Se puede, y se debe, amar y tratar a las
mujeres bajo esta misma perspectiva del bienestar universal de todos y todas en
la humanidad. (Flora Tristan en Lidia Falcéon; 2000:123).

En Rusia, la figura de Alejandra Kollontai, quien lucho por darle rostro de mujer
también a las reivindicaciones de la Revolucion. Entre muchos de1os temas que
defendid6 fue la socializacion de la maternidad y lo doméstico, que deben
trascender los limites de la responsabilidad individual de la madre. Kollontai, lo
explico asi: la maternidad es ya un deber social y no un asunto privado (Suarez;
2009:97). Otra exponente del socialismo que realizd propuestas feminista fue
Clara Zetkin, quién defendié que la lucha de las mujeres obreras por emanciparse

era tambien la lucha del proletariado y de clases.

Para mi investigacion es de suma importancia considerar las multiples
reivindicaciones del movimiento feminista por los derechos de las mujeres desde
diferentes perspectivas y abordajes historicos. En particular me interesa la
discusion en torno al derecho al trabajo remunerado, digno y la igualdad de
oportunidades para las mujeres en este ambito, que representa retos, debates y
pendientes todavia en este siglo, porque sigue siendo un espacio de fuertes

luchas y enfrentamientos con la cultura patriarcal para las mujeres.

En otras palabras, los derechos laborales de las mujeres, siguen siendo un
pendiente en el largo camino por el reconocimiento de los derechos humanos para
ellas, que aunque se suponen definidos para todas las personas, siglos de
discriminacion, exclusion, sexismo y todas las demas formas de violencia contra
nuestro género, senalan que en la practica esa igualdad todavia no ha cubierto a

las mujeres.
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2. Referente tedrico conceptual

2.1 Derechos humanos de las mujeres: un largo camino hacia su
reconocimiento
Los derechos humanos son planteamientos ético-juridicos que se construyen a
partir de las reivindicaciones relativas a las necesidades de las personas, que van
surgiendo en diferentes momentos historicos. Incluyen a toda persona por el mero
hecho de su condicion humana. Uno de los principios fundamentales de los
derechos humanos es que todas las personas nacen libres e iguales en dignidad y
en derechos y por lo tanto tienen igual derecho a disfrutario sin importar su sexo,

raza, etnia, condicion de discapacidad, preferencia sexual, religion y otros.

Historicamente, en contraposicion del paradigma androcéntrico, las mujeres han
tenido que luchar contra su condicion de opresion, subordinacion sexual y el no
reconocimiento a ser sujetas de derechos. Una de las principales criticas que los
movimientos feministas le realizan a la Declaracion de los Derechos Humanos es
su enfoque androcéntrico, el cual provoca que las necesidades de proteccion

especificas de las mujeres no sean consideradas derechos humanos.
La autora feminista Alda Facio, escribe lo siguiente sobre el particular:

Si analizamos el lenguaje y contenido de los instrumentos en que
esos derechos humanos estan plasmados veremos que responden a
la ideologia patriarcal, cuya caracteristica principal...es el
androcentrismo...veremos que tienen como parametro...al
varon...considerado como valido para la especie humana toda.
(Facio, 2003:187).

En este sentido, el legado de los movimientos feministas es su aporte critico y de
lucha para que las necesidades de las mujeres sean incorporadas dentro de los

conceptos y practicas juridicas como derechos humanos, con el fin de erradicar la

violencia, discriminacion y desigualdad de género.
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Tal como lo apunta la autora Roxana Arroyo Vargas:

Los derechos humanos de las mujeres son el legado historico que
cada una de nosotras comparte y que son producto de un largo
caminar de nuestras ancestras, que con sus acciones han impactado
las culturas para transformar y sefnalar dos de los principales
problemas que histéricamente se han convertido en un obstaculo
para el goce, ejercicio y tutela de los derechos humanos de las
mujeres, me refiero a la discriminacion y la violencia analizadas estas
como un problema estructural de nuestras sociedades. (Arroyo,
2001).
Es importante analizar la historia de la lucha por el reconocimiento de los derechos
humanos de las mujeres; para la autora Cristina Molina Petir (citada en Amoros,
1995), existe una estrecha relacion entre el periodo de la llustracion y el
feminismo, especialmente cobra relevancia por los cuestionamientos que las
feministas de la epoca le hicieron a la opresion de género y a la supresion de los

ideales ilustrados para las mujeres.

Algunas de las mujeres ilustradas de la época, como Mary Wollstonecraft, Olimpia
de Gouges, Frances Whight, Sara Grinké, Elizabeth Cady Stanton, Susan B.
Anthony, Harriet Taylor, entre otras, pronto se dieron cuenta que ideales de la
llustracion como la igualdad y la libertad no contemplaba a las mujeres, y
comenzaron a plantear una igualdad esencial y universal. Situacion similar
enfrentaron otras mujeres pertenecientes a los movimientos y luchas sociales,
como es el caso de Sorjourner Truth, que reivindicé sus derechos como mujer

negra a lo interno del movimiento contra el racismo en Estados Unidos.

Los cuestionamientos de estas valientes mujeres impulsé la organizacion de sus
congeneres para luchar por sus reivindicaciones. Desde entonces, las luchas no
se han detenido, lo que ha dado pie a que hoy dia se cuente con un marco

protector de los derechos humanos mas amplio e inclusivo para las mujeres.
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En este largo camino para el reconocimiento de los derechos humanos de las
mujeres, cabe aclarar que aun cuando la Declaracion Universal de Derechos
Humanos fue adoptada y programada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en 1948, es hasta la Conferencia Mundial de Derechos Humanos (Viena,
1993) que se reconoce por primera vez que los derechos de las mujeres son

derechos humanos.

Existen otros mecanismos internacionales que tutelan los derechos de las
mujeres, como la Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing (1995), que
establece el compromiso de promover la igualdad, el desarrollo y la paz, asi como
de aplicar la Plataforma de modo que la perspectiva de género se incluya en todas
las politicas y prograﬁ'las nacionales e internacionales. También la Convencién
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer

(Convencion de Belem do Para), ratificada en Costa Rica en 1995.

La Convencion para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra
la Mujer, ratificada por Costa Rica en 1984 (CEDAW por sus siglas en inglés), es
de suma importancia para la presente investigacion, ya que establece una serie de
principios aceptados universalmente y medidas para lograr que las mujeres gocen
de igualdad de derechos y oportunidades, pues reconoce la exclusion y las
restricciones que han sufrido por razon del sexo. La CEDAW insta a los Estados

parte a eliminar los estereotipos basados en la desigualdad contra las mujeres.

También la Conferencia Internacional sobre Poblacion y Desarrollo, cuyo tema
principal fueron los derechos sexuales y reproductivos. Esta Conferencia fue
realizada en el Cairo, Egipto, del 5 al 13 de septiembre de 1994. La misma
establece el derecho a la salud e incluye a la salud reproductiva, tema relevante

para los derechos y la autonomia de las mujeres.
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Con respecto a la gran contribuciéon que la vision feminista ha hecho a todo el
marco juridico mundial de los derechos humanos, lo explica Roxana Arroyo (2007)
cuando enumera algunos de los aportes del feminismo al marco teérico de los

derechos humanos de las mujeres:

1-Se logra romper la logica del sujeto abstracto y se llega al sujeto
concreto, se pasa de lo formal a lo real. 2-Se rompe el dicotomismo
de la regulacion de los derechos exclusivamente en el ambito publico
y se devela el ambito privado como un imperativo de proteccion a las
violaciones de los derechos humanos de las mujeres. 3-Se exige la
integralidad de los derechos humanos, en su promocion, proteccion,
aplicacion.

4-Se obliga a pasar de una logica juridica a tomar en cuenta la légica
cultural para que esta sea impactada y modificada por los derechos
humanos. 5-Se critica la fundamentacion androcéntrica de los
derechos humanos, y se abre la posibilidad a la incorporacion de las
mujeres como género en lo humano, por la introduccion del
paradigma de los derechos humanos de las humanas. 6- Se
reivindica varios principios eticos que sirvan de fundamento a los
derechos humanos, tales como el derecho a la diversidad, la paridad.
7-Cuestiona profundamente las opresiones y trata por lo consecuente
de romper el orden del sujeto dominante que subsume a los sujetos
que son expropiados por su posicion inferior y memorizada. 8-Se
busca romper el paradigma tradicional construido desde el
humanismo.9- La racionalidad, objetividad, abstraccion son
cuestionadas por su supuesta neutralidad. 10-Se cuestiona la
iInterpretacion de las tres generaciones de derechos humanos, en
cuanto a su ambito de aplicacion. (Arroyo, 2007; 2).

Del mismo modo existen convenios firmados y ratificados por Costa Rica, cabe
mencionar los convenios con la Organizacion del Trabajo (OIT), me interesa para

esta investigacion resaltar los siguientes:

Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (nim. 100), el cual estipula que

los Estados deben garantizar a todas/os las/os trabajadores la aplicacion del
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principio de igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano
de obra femenina por un trabajo de igual valor.

Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (num. 111), el cual

define la discriminacion por cualquier razon incluyendo, discriminacion por sexo y
dispone:

... que los Estados que lo ratifiquen formulen y lleven a cabo una politica
nacional que promueva, mediante métodos adecuados a las condiciones y
a las practicas nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en
materia de empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier
discriminacion al respecto. Esto incluye la discriminacién en relacion con el
acceso a la formacion profesional, al empleo y a determinadas

ocupaciones, y las condiciones de empleo. (art 111, 1958).

Convenio _sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981 (num.

156) — el cual dispone que:

. el de permitir que las personas con responsabilidades familiares que
desempenen o deseen desempenar un empleo, ejerzan su derecho a
hacerlo sin ser objeto de discriminacion y, en la medida de lo posible, sin

conflicto entre sus responsabilidades familiares y profesionales.

Asi mismo, la Constitucion Politica de Costa Rica establece en su articulo 33 el
principio de igualdad de la siguiente manera: “Toda persona es igual ante la ley y

no podra practicarse discriminacion alguna contraria a la dignidad humana”.

En 1990 en el pais se aprobé la Ley de Promocion de La Igualdad Social de La
Mujer, Ley N°7142, que aplica el concepto de igualdad entre las mujeres y los

hombres.
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En 1995 la Ley 7476 Contra el hostigamiento sexual en el empleo y la docencia,
modificada en abril de 2010 mediante la Ley 8805, que busca prevenir, sancionar
y erradicar el hostigamiento sexual como una forma de violencia y exclusion,
principalmente para las mujeres y otras poblaciones vulnerables, para ser aplicada
en los ambitos laborales y de estudio.

Acorde con la legislacion nacional vigente, el ICE cuenta con un Estatuto de
Personal que regula las relaciones internas del personal de la institucién. Cabe
resaltar que dicho Estatuto-contempla articulos .referidos a la no discriminacion y a
la eliminacion del hostigamiento y acoso: Capitulo Il, “terminologia y definiciones”.
Asimismo en su Capitulo XXIX, denominado: “Obligaciones de los trabajadores”
contempla el siguiente articulo referido al hostigamiento, laboral y sexual:

29-1 t) Sera obligacion de cada coordinador velar porque el
centro de trabajo bajo su responsabilidad, se encuentre libre
de hostigamiento e intimidacion en cualquiera de sus formas.

(Estatuto Personal del ICE, 2007: 119)

Otros articulos, del Estatuto, tal como: 30-8-9) y 30-12-1), 30-12-3) y 30-12-6)
establecen las sanciones a quienes realicen hostigamiento laboral o sexual. Asi
mismo, En el 2003, el Consejo Directivo del ICE aprobd, la Politica Igualdad y
Equidad de Género, que también establece la creacion de un Programa con el

mismo nombre.

En 1998, se suscribieron en la institucion, las Politicas Corporativas de
Capacitacion (1998), que dan especial beneficio a las mujeres que deseen
estudiar carreras no tradicionales para las mujeres, como son las ingenierias. Al

respecto, se establece dicha normativa:
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Las areas de capacitacion de ICELEC e ICETEL, deberan desarrollar como
parte de sus programas de formacion el establecimiento de aquellos
dirigidos a mujeres, para que ellas puedan adquirir las habilidades basicas
para incursionar en las areas técnicas de ICELEC e ICETEL, a las que
tradicionalmente no han tenido acceso, por falta de conocimiento
tecnologico. (Politicas corporativas de capacitacion. Acuerdo tomado en
Consejo Directivo, sesion N° 5031 del 15 del12 de1998).

Dichas politicas cuentan con un Anexo que establece las Normas que rigen el
Sistema de Estimulos para Universitarios y Profesionales (Bachillerato,
Licenciaturas, Maestrias) y que posee la siguiente accion afirmativa: Se dara
prioridad especial a las mujeres que deseen integrarse a profesiones no
tradicionales como: geologia, hidrologia, economia, telecomunicaciones, etc.
(Articulo B).

Como se ha observado, existen en Costa Rica y en el ICE suficiente legislacion,
convenios y tratados ratificados por el Estado, que amparan el principio de
Igualdad entre los sexos y ello permite que se pueda exigir y dar seguimiento a su
cumplimiento y aplicacion para tutelar y proteger los derechos humanos vy

laborales de las mujeres.

2.2 Conceptos y categorias de analisis

El sistema sexo — género. El término género-tiene diferentes acepciones segun
el idioma utilizado, pero en la década de los setenta el feminismo britanico
estimulé el uso de este término para diferenciar las construcciones sociales y
culturales a partir de la biologia de los sexos. Las teorias feministas formulan que
el concepto de género esta presente en multiples ambitos: simbolicos culturales,

conceptos normativos, instituciones sociales, identidades subjetivas.
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El origen del concepto de género se remonta a una investigacion de Robert Stoller
con nifas y nifos a los que se les asigné un sexo al que no pertenecian ni
genética, anatébmica ni hormonalmente; por un accidente, a uno de los nifios le
amputaron el érgano sexual, la familia y los médicos decidieron socializarlo como
una nina y crecio con la identidad sexual de una nifa; lo anterior motivo a Stoller a
seguir investigando porque observd que la identidad sexual no es el resultado del
sexo. Para efectos de esta investigacion, asumo la definicion de género acufada

por la autora Donna J. Haraway:

—

Género es un concepto desarrollado para contestar la naturalizacion de la
diferencia sexual en multiples terrenos de lucha. La teoria y la practica
feminista en torno al género tratan de explicar y de cambiar los sistemas
historicos de diferencia sexual, en lo que “los varones” y “las mujeres”
estan constituidos y situados socialmente en relaciones de jerarquia y de
antagonismo. (Haraway, 1991: 221).
Este concepto plantea que el género es construido social y cultural y que a partir
de ahi se crean una serie de desigualdades desde las diferencias biolégicas en
contra de las mujeres, tales como depositarles las responsabilidades domésticas
casi exclusivamente, excluirlas de los ambitos y ejercicio de poder, discriminacion

y violencia.

Las autoras Alda Facio y Lorena Fries, en Género y Derecho (2000), sostienen
que el concepto de género no es esencialista ya que tiene un caracter historico y
cambiante; lo que representa el género en una sociedad y en un momento
historico se modifica en el tiempo y esto demuestra que las concepciones de lo
que significa ser mujer o ser hombre son susceptible de cambio de acuerdo a

ciertas coyunturas sociales y patriarcales.

De igual modo, Alda Facio en su texto Cuando el Género Suena Cambios Trae
(1992), explica que el plantear el concepto género desde la asignacion de
diferente valor para cada sexo, legitima la subordinacion de las mujeres y su

exclusion del ejercicio del poder. Sobre este punto me interesa destacar lo
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expuesto por la autora feminista Marta Lamas (2002), que afirma: La cultura marca
a los sexos con el género y el género marca la percepcion de todo lo demas: lo
social, lo politico, lo religioso, lo cotidiano. (Lamas, 2002: 134). Es decir, la
construccion social y cultura del género se cimenta en diferentes culturas, es
socialmente aceptado y transmitido por el lenguaje; los preceptos, las reglas y, a
partir de alli, para establecer todos los vinculos humanos que son atravesados por
esta construccion de género.

Esta percepcion adquirida y transmitida por un orden simbolico de lo que significa
ser hombre o mujer para las sociedades patriarcales, justifica la discriminacion
sexual contra las mujeres porque establece y define que actividades femeninas
estén totalmente excluidas del poder, el cual es asignado casi exclusivamente a
los varones, es decir, establece la subordinacion de las mujeres.

Con el fin de determinar claramente como operan estas definiciones, la autora
Marta Lamas (2002) explica que el género es una categoria que articula tres
instancias basicas:

a) La asignacion de género: esta sucede al nacer una persona, solamente

con mirar sus genitales.

b) La identidad de género: que se establece con el lenguaje (entre los dos
0 tres anos de vida) por medio del cual nifas y nifos estructuran su
experiencia vital hacia un género, masculino o femenino, y se manifiesta
mediante los juegos, comportamientos o manifestaciones de

sentimientos y actitudes atribuidas y ensefiadas para cada sexo,

c) El otro es el papel de género, que se construye con el conjunto de
normas y preceptos que dictan el comportamiento para el género
femenino o para el masculino y la asignacion de tareas para cada uno,

es decir, la division sexual del trabajo: para las mujeres las tareas de la
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reproduccion humana, lo privado, y para los varones el poder sobre y el

espacio publico.

Al analizar esta logica del género dentro del orden social establecido v,
especialmente porque han permanecido durante milenios casi intacto, origina que
las personas lo perciban como algo “natural” en contra de las mujeres, las cuales
son relegadas al papel de produccion y reproduccion de la especie humana vy
subordinadas a los varones.

Con relacion a este mismo tema, las autoras Alda Facio y Lorena Fries, en su
publicacion Género y Derecho (2000), exponen que a las mujeres se les atribuye
ciertas caracteristicas, comportamientos y papeles dicotomicos, que las presenta
como seres humanas incapaces de realizar trabajos masculinizados, porque las
actitudes valoradas son las asociadas con los varones. Las autoras mencionadas

apuntan lo siguiente:

El conocimiento y quehacer humano registrado a lo largo de
nuestra historia no ha sido neutral en términos de género
puesto que solo ha incluido la experiencia y la mirada de uno
de los géneros: el masculino. Por eso las feministas
Insistimos en que la perspectiva que pasa por una no
perspectiva es androcentrica... las perspectivas género
sensitivas o perspectivas de genero...pretenden poner las
relaciones de poder entre varones y mujeres en el centro de
cualquier analisis e interpretacion de la realidad. (Facio y
Fries, 2000:38 y 39).

Las autoras sostienen como la construccion genérica, que parte de lo
culturalmente determinado para cada sexo, representa la cosmovision del mundo
pensado en masculino y lo socialmente valorado, por lo tanto, aunque se
reconozca como constructo social, es discriminatorio en tanto a partir de una

diferencia sexual se menosprecia a las mujeres y se exalta a los varones,

definiendolos como el modelo de lo humano.



32

Ya en 1986, Gayle Rubin en su escrito E/ trafico de las mujeres: notas sobre la
economia politica del sexo, expresa que la opresion de las mujeres como
elemento historico, desde la antiguedad, tiene sus cimientos en la relaciones de
parentesco y las relaciones sociales con pequenas variaciones de una cultura a
otra; aquella se fundamenta en el intercambio de las mujeres entre los varones, lo
que establece un sistema de opresion sexual para ellas y se comienza a ejercer
control sobre su sexualidad como una forma de dominacion; la autora lo denomina
el sistema sexo /genero, para explicar las relaciones de poder de los varones

sobre las mujeres.

En términos generales, todas estas discusiones sobre el constructo de género ha
permitido su uso como catégoria de analisis para identificar, entender y de-
construir las relaciones desiguales de poder existentes entre mujeres y varones Yy,
a partir de ello, se crean una serie de conceptos y categoria de analisis desde los
estudios de género que son de suma importancia para la presente investigacion.

Sexismo: Se denomina asi a la creencia de que el sexo masculino es superior al
sexo femenino y, por lo tanto, las mujeres deben estar al servicio de los varones.
Asimismo, el mito de que solo los varones estan dotados “naturalmente” para
ejercer poder es un argumento sexista que perjudica a las mujeres y las excluye

de la posibilidad de estar en posiciones donde se ejerza poder.

Al respecto, lo menciona asi la autora Alda Facio en su libro Cuando el Género
Suena, Cambios Trae (1992): “El sexismo abarca todos los ambitos de la vida y
las relaciones humanas, de modo que es imposible hacer una relacion, no
exhaustiva, sino ni tan siquiera aproximada de sus formas de expresion y puntos
de incidencia..."(Facio, 1992:33).
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Del mismo modo, Maria Jesus lzquierdo, en su obra: Sin vuelta de Hoja, Sexismo:

poder, placer y trabajo (2001), define asi el sexismo:

Una sociedad es sexista cuando el lugar que ocupan las

personas es la consecuencia de la adscripcion o asignacion a

partir del momento de su nacimiento segun se les clasifique

desde el punto de vista sexual. Cuando quienes clasifican han

sido sometidos a su vez a ese estigma que se ha convertido

en la base sobre la que conformar sus estilos de vida,
* aspiraciones y proyectos. (lzquierdo, 2001: 15).

El sexismo es la forma concreta que toma la division sexual del trabajo, como lo
apunta Ana Amoros en el texto dirigido por Celia Arﬁorés, Mujer, Diez palabras
Claves (1998); el sexismo derivado de la division sexual del trabajo ocasiona que
se definan tareas propias para cada sexo; en el caso de los trabajos femeninos
son aquellos asociados a los servicios para otros, al cuido de los enfermos, ninos

/as, ancianos /as.

En Costa Rica, si se observan los datos extraidos del Sistema de Indicadores de
Genero SIEG (INEC, 2010), las actividades laborales donde mayoritariamente las
mujeres participan son: industria manufacturera, ensenanza, servicios de salud y
comerciales, hoteleria y restaurantes, es decir, actividades asociadas a la costura,

cuidado de personas y turismo, empleos muy tradicionales para las mujeres.

En contraposicion, el porcentaje de mujeres que acceden a puestos directivos en
el pais es de un 29,7%, bastante bajo si se toma en cuenta el indice de mujeres

que se profesionalizan en el pais que es casi la mitad de la poblacion estudiantil.

Ana Amoros (1998) expone que esta representacion de las mujeres en puestos
asistenciales hace que ademas de recibir poco reconocimiento social estan mal
retribuidas economicamente; lo que acarrea otros problemas para las mujeres:

limita el acceso a la educacion, la doble o triple jornada laboral, pobreza,
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desempleo o subempleo, estan mas propensas a la violencia intrafamiliar, etc., y
todo esto afecta su autonomia personal, su libertad y sus derechos.

Es claro que: la division sexual del trabajo y las figuras del sexismo afectan las
oportunidades para las mujeres y esto limita el ejercicio pleno de sus derechos
como ser humana.

Discriminacion contra las mujeres: Segun la Convencion para la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), se define la

discriminacion contra las mujeres de la siguiente manera:

A los efectos de la presente Convencion, la
expresion "discriminacion contra la mujer" denotara
toda distincion, exclusion a restriccion basada en el
sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio por la mujer, independientemente de su
estado cwvil, sobre la base de la igualdad del
hombre y la mujer, de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en las esferas politica,
economica, social, cultural y civil o en cualquier
otra esfera. (Convencion para la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer, articulo 1).

Este concepto es de gran relevancia para obligar a los Estados para que realicen
acciones que erradique la discriminacion en los puestos de trabajo, los Estados y
sus instituciones deben promulgar politicas inclusivas y eliminar todas aquellas

que sean excluyentes hacia las mujeres.

En 1995, la escritora Donna J. Haraway, en su obra Ciencia, Cyborg y Mujeres,

hace una semejanza de un sistema integrado y las situaciones de discriminacion



35

de las mujeres con un sistema re-estructurado por medio de las relaciones
sociales, la ciencia y la tecnologia.

En otras palabras, segun Donna J. Haraway, de la misma forma como un sistema
integrado y construido por la tecnologia informatica posee interrelaciones con
otros sistemas y consigo mismo; asi la identidad de género de las mujeres ha sido
construida social e ideologicamente y se relaciona con las posiciones sociales que
se le han asignado segun su género, como son: el hogar, mercado, Estado,
educacion, clinica (salud) y la iglesia; asimismd, estas posiciones estan
relacionadas entre si, es decir, segun Haraway, se concibe a las mujeres como un

cybor humano, mitad maquina que actua automaticamente.

De esta forma, la discriminacion contra las mujeres crea un entramado de redes
que afecta su vida en todos los ambitos de la existencia humana y opera de
diversas maneras, desde el ambito privado hasta el ambito publico. Es una de las

mayores consecuencias negativas para el desarrollo humano de las mujeres.

Igualdad de género: El concepto de igualdad fue acufiado en el articulo 1 de la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos: Todos los seres humanos nacen
libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como estan de razén vy
conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros. (Declaracion

Universal de los Derechos Humanos, art 1).

Desde el punto de vista de la especialista en Derechos Humanos Roxana Arroyo
(2003), este es un concepto normativo que implica una exigencia de como
deberian ser tratados los seres humanos en la sociedad contemporanea, sin

embargo, para las mujeres no obedece a la realidad social.

La igualdad de género, es uno de los principios del movimiento feminista para
erradicar el enfoque androcentrico y eliminar la desigualdad de poder entre los
sexos,; en este contexto lo que se busca es erradicar la discriminacion, la exclusion

y la violencia por razon de sexo.
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El concepto de igualdad, se recoge en los tratados de derechos humanos de las
mujeres y en nuestra Constitucion Politica, esta definido en el articulo 33, que es
la normativa protectora del derecho a la igualdad, sin embargo, las mujeres
hemos tenido que luchar porque sea reconocida y todavia su logro es un

pendiente en las sociedades modernas.

Autonomia: Marcela Lagarde, explica va mas alla de definir un concepto, es una
alternativa libertaria, un proceso historico, social y politico, en especial para las
mujeres, que en el transcurso de la socializacion y la dominacion es suprimida’su
autonomia; por lo tanto, las mujeres como sujeto social deben construirla a partir
de situaciones concretas y propias de su experiencia, la autonomia, dice Lagarde,
no es solo un enunciado subjetivo. Es un conjunto de hechos concretos, tangibles,
matenales, practicos, reconocibles, y a la vez es un conjunto de hechos subjetivos,

simbolicos. (Lagarde, 1997.7).

El concepto de autonomia desde la perspectiva de las mujeres involucra la
posibilidad reconocida social, politica y economicamente de decidir sobre su vida,
es decir, que se pueda gozar de la misma libertad y derechos que tienen los
varones. Lo anternor significa la eliminacion de la subordinacion, el sexismo, la
discriminacion, y que en igualdad de condiciones que los varones las mujeres

puedan ejercer su ciudadania plena.

Mediante diversos mecanismos de coercion, exclusion y consentimiento
socializado, las mujeres han sido rebajadas y tratadas como objeto sexual,
restando su autonomia, la apropiacion de sus cuerpos y de su vida en tanto
madres, esposas o mujeres explotadas sexualmente, cuya energia esta dirigida a

otros y no a si misma.

Expresa Marcela Lagarde (1997) que la autonomia en las mujeres hay que
potenciarla, porque se construye mediante procesos vitales, hechos concretos,
tangibles y matenales practicos, pero también es un conjunto de hechos

simbolicos y subjetivos, esto es, en el caso de las mujeres por la socializacion vy la
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opresion de género que son limitantes para la libertad y por lo tanto para la
autonomia, pasa también por la apropiacion de nuestros cuerpos.

Es decir, la autonomia requiere de un nuevo pacto social y politico que redefinan
las relaciones de poder desiguales entre los sexos, donde las mujeres seamos las
protagonistas y que desde ninas se nos potencie la capacidad desde ninas para

tomar cualquier decision libremente.

2.3 El poder entre mujeres y varones

Segun la autora Janet Saltzman (1992) el poder, en su concepcion mas amplia,
remite a la habilidad para provocar obediencia, ejercer control sobre las personas
y recursos disponibles, aspectos necesarios para lograr la obediencia y el control.

Asimismo, define el concepto de autoridad como poder legitimado.

La “legitimidad” hace referencia a una percepcion...del que detenta el poder como
del que obedece, merced a la cual el primero tiene el derecho de tomar decisiones
vinculantes o de expresar exigencias y el segundo tiene la obligacion moral de
obedecerlas. (Saltzman, 1992: 41).

Tal como lo afirmo el filosofo Michel Foucault (2000), existen muchos tipos de
poder como el poder del monarca o rey y es lo que hoy dia llamamos “poder
politico”, pero también existen otros significados del poder: econémico, originario
del saber o del conocimiento, el simbolico o social. Desde las teoricas feministas,
el analisis realizado por Foucault es un punto de partida para explicar y expresar la
represion y sometimiento derivado de las relaciones desiguales de poder entre las

mujeres y los varones.

Los planteamientos feministas se han centrado en lograr que las mujeres posean
poder pero no el de dominio y control, sino asumir una nueva concepciéon del
poder “de y para’, un poder individual y colectivo que le permita a las mujeres

decidir informadamente los aspectos que le atafien sobre su vida, es decir, la
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autonomia y el empoderamiento. Sobre este aspecto asumo la propuesta

feminista definida por la feminista Montserrat Sagot:

...al rechazar la definicion del poder solo como
dominio, se puede rescatar un sentido del mismo
como energia creadora y resaltar otras formas en las
que se mantiene, mas alla del control...sobre todo,
esta redefinicion del concepto poder les permite a las
mujeres repensarse como poseedoras de la
capacidad de actuar para cambiar sus condiciones de
vida. Es decir, el poder no seria algo fuera de
nosotras, algo que hay que tomar, sino que estaria
también presente en nuestras capacidades internas.
(Sagot; 1997: 13).

Catharine A. MacKinnon, en su libro Hacia una teoria feminista del Estado (1995),
retoma el analisis del poder para explicar la exclusion de las mujeres de él; ella
sostiene que el feminismo y marxismo son teorias del poder y la desigualdad
social, se diferencian en la posicién que cada teoria asuma con respecto al poder:
para el marxismo es de clase y para el feminismo de una diferenciacion sexual.

Asi lo afirma esta autora:

En el feminismo radical, la independencia ultima del
sexismo de la biologia del sexo, no solo en su fuente,
sino tambien en sus formas repetidas, hace que el
analisis tenga una base social intrinseca. El hecho
que el poder del hombre sea sistematico vy
acumulativo define lo politico del sexo... (MacKinnon,
1995:88).

Lo anterior demuestra que las leyes, el Estado y las otras instituciones

patriarcales, limitan el desarrollo profesional de las mujeres, las excluyen en la

practica y las someten al poder masculino. MacKinnon lo expresa asi:

...la estrategia es constituir la sociedad
desigualmente antes que la ley, después, disenar la
constitucion, incluida la ley de la igualdad, para que
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todas sus garantias se apliquen soélo a aquellos

valores que se suprimen por la ley; luego, construir

normas que legitimen para que el Estado se legitime

por medio de la no interferencia en el status quo.

(MacKinnon, 1995:292).
En esta misma linea de pensamiento sobre el poder y el derecho, las autoras Alda
Facio y Lorena Fries, en el texto Género y Derecho (2000) exponen que el
derecho reproduce y perpetua las relaciones de poder y control sobre las mujeres,
mediante la diferenciacion de los sexos se crea la desigualdad legal, es decir, se
refieren al momento histérico en que los varones tomaron el poder y se
constituyeron como el modelo de lo humano, jerarquizaron las relaciones humanas

y se posicionaron como lo superior, definiendo a las mujeres como lo inferior.

Exponen estas autoras que estudiando diversas culturas han identificado cuatro
rasgos similares que demuestran el grado de inferioridad en que el sistema

patriarcal ubica a las mujeres con respecto a los varones:

a- La utilizacion del lenguaje como instrumento de expresion de una
iIdeologia, dando menos valor y poder a los roles y actividades

femeninas.

b- Construccion de significados sociales negativos, simbolismos o

mitos contra las mujeres.

c- Creacion de estructuras que excluyan a las mujeres de la
participacion en espacios de los mas altos poderes economicos,

politicos, culturales y sociales.

El pensamiento dicotomico, jerarquizado y sexualizado, que justifica la
subordinacion de las mujeres sobre los varones desde una justificacion biologisista

0 de “roles naturales”.
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Si la funcion social del derecho es organizar mediante normas sociales y legales la
convivencia entre sus miembras o miembros, con el fin de lograr paz y armonia,

este principio se incumple cuando se violentan los derechos de las mujeres.

Igualmente, Alda Facio, en Cuando el género suena cambios trae (1992), explica
que cuando en la sociedad patriarcal a las mujeres se les permite ostentar un
puesto de poder se les obliga a hacerlo bajo los preceptos del poder patriarcal. Al
respecto afirma: "...las mujeres a las que se les permite ejercer el poder...deben
ejercer el poder como lo determina el sistema patriarcal: SOBRE las otras

personas y no PARA las personas...” (Facio, 1992:40).

Del texto mencionado corresponde hacer un analisis en este sentido: por un lado
solo quien ostenta el poder puede delegarlo, es decir, son los varones quienes les
permiten ejercer poder a las mujeres, pero siempre y cuando lo hagan bajo sus
propias reglas; son ellos los que determinan el limite del uso de este poder, esto

es, ellos lo legitiman y ellos deciden la manera permitida de ejercerlo.

El filosofo Michel Foucault, en su analisis sobre el poder (1992) situa al cuerpo
como el instrumento para ejercer poder, es decir, sostiene que este se encuentra
en las complejas relaciones sociales y opera en todos los espacios de la vida
cotidiana, asimismo, se ejerce mediante el cuerpo de las personas que estan

sometidas.

De igual forma, las teorias feministas han argumentado que el ejercicio del poder
patriarcal es sobre el cuerpo de las mujeres. La escritora Marcela Lagarde, hace

su aporte a la teoria del poder desde el feminismo y expone que:

El poder consiste, fundamentalmente, en Ia
posibilidad de decidir sobre la vida del otro; en la
intervencion con hechos que obligan, circunscriben,
prohiben o impiden. Quién ejerce el poder somete
e Interoriza, impone hechos, ejerce el control, se
arroja el derecho al castigo y a conculcar bienes
reales y simbolicos: domina. (Lagarde, 2003: 35).
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Otra autora que se refiere al mismo tema es Celia Amoros (1995) la cual explica
que uno de los argumentos utilizados para excluir a las mujeres del ejercicio del
poder fue estigmatizarlo como un vinculo de corrupcién y, por ello, las mujeres
debian estar alejadas de él para no corromperse.

La niisma autora Celia Amorés y Rosa Cobo, en su articulo denominado los
Pactos Patriarcales (1998), argumentan que se promueve una red de relaciones
entre los varones por considerarse los iguales, crean un sistema para ejercer el
poder que se ﬁerpetﬁa entre ellos mismos: los varones se reconocen a si mismos
como los titulares legitimos de los puestos de poder y los otros solo tienen que

esperar su turno para asumir su posicion de poder.

Los varones, explica Amoros (1990), como genéricos masculinos y por efecto de
la socializacion patriarcal, aprendieron a reconocerse como poseedores por
derecho nato del poder; por la dinamica de relaciones entre ellos como conjunto
dominador y porque “obligadamente” deben comportarse segun los atributos de su
sexo, se reconocen como generico masculino actuando y repitiendo los
comportamientos asignados a ellos por medio de la sociedad a la cual pertenecen
pero, en ese ejercicio, las mujeres estan fuera, representan lo misterioso, lo

desconocido, el sexo excluido esta fuera del grupo.

Es decir, que uno de los principales mandatos sociales para los varones es
parecerse a otro varon; del modo contrario, todo lo que represente a la forma de
comportarse asignado socialmente a las mujeres debe evitarse y si alguna
persona intenta alterar estas normas o mandatos es severamente sancionada.
Pero ademas, ellos son el conjunto dominador, los varones reconocen a otro varén
como un ser preparado para asumir el poder y eso hace que cada uno se sienta a

su vez preparado para ejercerlo como algo “natural” de su sexo.
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24 Empoderamiento la alternativa para las mujeres

El termino empoderamiento es un constructo del idioma inglés al espafol y tiene
diferentes significados segun cada escenario social e historico, sin embargo, es mi
interés retomar el concepto adoptado por el movimiento feminista para expresar
un cambio deseable en las relaciones de poder de las mujeres; por esto la

relevancia del termino para mi investigacion.

El empoderamiento se relaciona estrechamente con el acceso al poder como
relacion social. También el término remite a un proceso que es diferente para
cada grupo segun su contexto, historia, o subordinacion global, es decir, para las
mujeres refiere a crear condiciones para el reconocimiento de sus derechos a
ejercer poder. Como primer requisito se encuentra el que se pueda transformar la

realidad, mediante la toma de conciencia.

La teoria feminista, plantea que el empoderamiento representa un desafio a las
relaciones de poder existentes y busca controlar las fuentes de poder. Nos explica
la teorica Magdalena Leon: "Se sefala que el empoderamiento conduce a lograr
autonomia individual, a estimular la resistencia, la organizacion colectiva y la

protesta mediante la movilizacion.”(Leon, 1997:20).

En recapitulacion de lo anterior, el empoderamiento remite a un proceso social
empleado por el movimiento feminista con el fin de que las mujeres transformen
desde su subjetividad en colectividad las relaciones de poder imperantes. Para
efectos de mi investigacion se requiere estudiar si las mujeres en el ICE se
empoderan en los puestos de toma de decisiones, para esto me interesa retomar

la definicion de la autora Nelly Stromquist (1997) con respecto al empoderamiento:

...empoderamiento es un proceso para cambiar la distribucion
del poder, tanto en las relaciones interpersonales como en las
instituciones de la sociedad...las mujeres necesitan
convertirse en sus propias defensoras para asi afrontar los
problemas y las situaciones que las afectan, y que han sido
previamente ignoradas...el empoderamiento involucra un
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proceso politico para generar conciencia en los disefnadores

de politicas acerca de las mujeres y crear presion para lograr

un cambio en la sociedad. (Stromquist, 1997:78).
Segun la teoria feminista, el empoderamiento femenino puede lograrse con la
revision de las causas de la subordinacion femenina y del fortalecimiento de la
autoestima, asi como la capacidad de negociacion dentro de las familias, la
comunidad y la sociedad en general, es decir, es un proceso desde lo individual

hasta lo colectivo. E

e

Las misma autora Nelly Stromquist expone que el empoderamiento tiene tres
aspectos o manifestaciones: ‘Qlﬂqgg'p;i% que se refiere a la compresion de la
subordinacion y sus causas, el\ﬁ?ﬁcolég_igb que se refiere a la autoestima, esto es,
reforzar la imagen de si _misma‘ahe tienen las mujeres para poder mejorar sus
condiciones, y la economica que es la capacidad de poseer ingresos de una

actividad productiva que le permita autonomia economica y mejore su estatus.

Segun Marcela Lagarde (1991), el empoderamiento para las mujeres es un
mecanismo que busca lograr la autonomia, para ello es necesario que se
reconozcan las necesidades y deseos, y discriminarlos o priorizarlos; asi, la
libertad, autogestion e independencia, tanto econdmica como social y psicologica,
deben dejar de depender de otros y pasar a ser el centro de la vida. Es decir, es
un proceso de toma de conciencia de la subordinacion de las mujeres y el
reconocimiento de los poderes vy cépacidades en otras para lograr un

empoderamiento.

2.5 Laenvidia, trampa contra el empoderamiento de las mujeres.

Podria decirse que la logica del patriarcado es dividir a las mujeres con la finalidad
que desempoderarlas. Uno de los aspectos separatistas contra las mujeres son
los sentimientos de la envidia generados mediante la competencia por la mirada

masculina.
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Tal como apuntan las teorias psicoldgicas, los sentimientos son parte de nuestra
vida, son inherentes al ser humano, deseos, sentimientos, actitudes y conductas
forman parte de nuestra vida emocional; las actitudes, como la envidia o los celos,
se presentan tanto en la relacion entre varones como entre las mujeres, pero para
las mujeres representa una traba para la construccion de su identidad vy
autoimagen, autonomia y libertad. Tal como apunta Alborch: “...la envidia nos
envilece y, aungue sea una pasion secreta, inconfesable, en nuestro
comportamiento cotidiano se traduce en difamacion y devaluacion c}__e los demas”.
(Alborch, 2002: 161).

Continua diciendo la autora Arborch que para las mujeres la envidia revela en qué
medida viven sus deseos de forma conflictiva; ella explica que podria deberse a
que las mujeres no se reconocen como poseedoras de los derechos de desear o
de una identidad propia es una defensa psicologica frente a la capacidad de otras
de expresar y luchas por alcanzar su anhelos porque es un derecho vedado para
ellas y otorgado a los varones; cuando alguna logra romper las barreras o pautas

sociales impuestas, las otras entran en conflicto con su deseo interno de libertad.

Junto con la envidia aparece la competitividad; algunas mujeres, generalmente,
sienten envidia porque otras logran la mirada masculina o porque tuvieron varones
apoyandolas. Estas lograron alcanzar el status, el beneficio laboral o el
reconocimiento masculino que se desea para si mismas y que quiza no sean

capaces de expresar.

Es decir, que la envidia entre las mujeres muchas veces es producto de la
discriminacion y exclusion que son objeto; porque si se les permitiera sofar,
poseer deseos propios libres de mandatos y preceptos impuestos por la cultura
patriarcal dominante, no tendrian la necesidad de experimentar un sentimiento tan

desagradable e inutil y se podria lograr sinergia entre ellas.

Maria Jesus lzquierdo (1998) senala que es posible que el sentimiento de envidia

sea mas fuerte en las mujeres que en los varones por razones patriarcales, y hace
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referencia en que los medios de comunicacion, principalmente, son los promotores
de este sentimiento porque proyectan imagenes sexistas donde aparece las
mujeres como las super mama o la mas hermosa, creando el deseo de las otras
de envidiar lo que esas poseen y que es imprescindible y valorado por los
varones; la autora hacer un llamado de atencion para que las mujeres superen

este sentimiento y puedan actuar en forma organizada.

Otro tema relacionado con el poder, la ambicion y la envidia, es la concepcion del
éxito. Segun Clara Coria (1992), existen diferencias para las mujeres en
comparacion con los varones; afirma que para ellos dichas diferencias se dan en
el logro de objetivos tanto laborales como privados, de los cuales obtenian algun
tipo de reconocimiento social, especialmente: el dinero, el prestigio, la autoridad y

el poder.

En cambio, para las mujeres, en su mayoria, el éxito esta relacionado con
adjetivos de indole privado y logros personales, para si mismas o para otros, como
son viajes, carrera profesional, maternidad, aprender un idioma, éxitos
relacionados con ayuda las demas personas, es decir, mas de interpretacion

subjetiva y algunas veces con carga emocional.

Clara Coria explica que la dificultad de muchas mujeres para reconocer y aceptar
sus ambiciones, las lleva a menudo a tolerar mal la ambicion ajena. Ademas,
advierte que: “No podemos olvidar que poner en evidencia ante si mismas que son
ambiciosas y que tienen intencion de satisfacer dicha ambicion es desafiar la

imagen altruista de la feminidad tradicional”. (Coria; 1992: 71).

En otra investigacion sobre las negociaciones (1997), la misma autora expone las
dificultades asumidas por las mujeres para negociar aspectos como la
Independencia economica, la autonomia en la toma de decisiones y cémo

finalmente se cede el poder a los demas.
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El tema de la negociacion es de suma importancia para las mujeres que ocupan
puestos de poder ya que es un componente basico e inherente al puesto, es decir,
es una de las competencia fundamental de liderazgo, para buscar soluciones
negociadoras a los problemas, sin embargo, es comun que las mujeres cedan por
no poder reconocer sus necesidades y por los temores reafirmados por el

patriarcado de no ser reconocidas, valoradas y aceptadas.

Todos estos obstaculos tanto internos como externos de las mujeres en relacion
con el ejercicio del poder, representan enormes brechas y limitantes para las

mujeres que poseen puestos de direccion.
2.6 Eltrabajo espacios de poder para las mujeres

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (O.1.T): “El trabajo es el conjunto
de actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes o servicios en
una economia, o que satisfacen las necesidades de una comunidad o proveen los

medios de sustento necesarios para los individuos”. (O.1.T)

El trabajo es una actividad esencial para el ser humano que le permite satisfacer
necesidades como las mas basicas : alimentacion, vestido y vivienda,, y de
aceptacion social, autoestima y autorrealizacion. Uno de los primeros
Investigadores en el tema de las necesidades humanas fue el psicologo
estadounidense Abraham Maslow (1931), quién formuldé una teoria en la cual
clasifico las necesidades humanas y sostuvo que conforme se satisfacen las

basicas, las personas, desarrollan otras necesidades y deseos mas altos.

Desde la antigledad las mujeres han estado incorporadas a las actividades
laborales, tanto dentro del hogar como fuera de el. Estudiando las antiguas
civilizaciones, se ha encontrado que las mujeres realizaban trabajos en talleres

artesanales y en el campo; asi como en labores domeésticas fuera de sus casas.

Evelyne Sullerot, en Historia y sociologia del trabajo femenino (1988), sostiene

que la historia del trabajo femenino difiere de la del masculino, porque aun cuando
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las mujeres al igual que los hombres han trabajado en condiciones de esclavitud,
de servidumbre para la burguesia y aristocracia, durante los procesos de
industrializacion y en las luchas obreras por mejores condiciones laborales, ellas
ademas han tenido que cumplir con obligaciones del ambito privado, es decir, el
espacio domestico y las tareas de reproducciéon, ademas, afirma la autora Sullerot,
que el trabajo del hogar ha estado infravalorado como actividad economica,

productiva y rentable en las distintas épocas.

Para los postulados del feminismo, el trabajo de las mujeres, especialmente el del
hogar, deberia ser considerado como un aporte econémico base de la produccion,

de creacion de riqueza y bienestar.

Desde los principios basicos del socialismo, como lucha contra las clases
oprimidas, las feministas socialistas colocaron la discusion del aporte de las

obreras y las amas de casa, al capitalismo.

Lidia Falcon (2000) comenta sobre los abismos que se crearon a lo interior del
movimiento socialista, desde el momento en que las feministas reclaman igualdad

de derechos para las mujeres, asi lo explica:

Muchas de las feministas, y sobre todo, de las mas

radicales, vieron en los problemas econémicos y sociales

de las clases trabajadoras, y en lo particular de las mujeres

de la clase obrera, un serio obstaculo a la consecucion de

su objetivo ultimo de una sociedad basada en la igualdad

de oportunidades para todos. (Falcon; 2000: 149).
El aporte del socialismo y el sindicalismo de la época se centro en la proteccion
del trabajo de las mujeres, especialmente lo relativo a las jornadas laborales como
por ejemplo el trabajo nocturno o puestos dificiles o penosos, peligrosos e
insalubres; por otra parte, el feminismo defendia lo contrario: mantener las mismas

oportunidades para las mujeres que para los hombres.
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Estas normas, muchas de las cuales estan vigentes hoy dia, en apariencia
protectoras pero que se convierten en desigualdades para las mujeres porque
nacen de estereotipos y prejuicios sexistas, asi como la division sexual del trabajo
y posiciones sindicales conservadoras sobre las mujeres y la familia, afecta, hasta
nuestros dias, las oportunidades laborales para las mujeres. Lo anterior,
precisamente, es el punto central del conflicto entre feminismo y sindicalismo, que
fue el descendiente del socialismo: las feministas de entonces y ahora defienden
- que esos trabajos deben hacerse en las mejores condiciones de proteccion, pero
lo anterior aplica para ambos sexos, no debe servir como mecanismo para excluir

de ellos a las mujeres.

Tal como lo apunta Ana Carcedo (2009)‘en Aportes Feministas Sobre la
Economia, los discursos sobre el trabajo de las mujeres y la division sexual,

permanecen casi intactos, al respecto senala:

La division sexual de trabajo sigue estando en la base de
cualquiera de los sistemas economicos actuales. Si en su
forma mas tradicional establecia rigidas segregaciones
entre el mundo publico de dominio masculino, y el mundo
privado de la familia como nicho femenino, la presencia
cada vez mas frecuente de mujeres en la academia, en
las fabricas y empresas, en la politica, en el deporte o en
el mundo del arte y la cultura, cuestiona la rigidez del
sistema pero no la existencia misma de una division por
género de espacios, recursos y funciones.(Carcedo;
2009:51).

En esta misma linea de pensamiento, la autora Catherine MacKinnon hace una
critica al marxismo porque objeta que aunque enfrenta al capitalismo como una
lucha de clases, el trabajo del hogar, realizado mayoritariamente por mujeres, fue

iInvisibilizado como actividad productiva, lo cual promueve una forma de opresion

para las mujeres, especialmente por su dependencia economica de los varones.
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Es decir, para los razonamientos feministas, el trabajo de las mujeres ha sido
infravalorado como medio de produccion y como aspecto de la economia de
cualquier pais; sin embargo, ese pendiente de la sociedad, desde las luchas de
clase hasta nuestros dias a derivado en exclusion, discriminacion y negacion de
acceso a los recursos para las mujeres, pero ha sido generador de riqueza para

los patriarcas capitalistas y para el sistema.
2.7 Division sexual del trabajo

Segun las teorias feministas la division sexual del trabajo nace con el origen del
patriarcado como sistema constitutivo de las relaciones de poder en la esfera
privada (dentro de las familias) y la esfera publica (el Estado). Por ello, es
necesario analizar el texto el Origen del Patriarcado de Gerda Lerner (1990), la
cual situa historicamente la subordinacion al poder masculino de las mujeres en

las sociedades patriarcales y su establecimiento en el ambito privado o familiar.

Segun Lerner, con la constitucion de un nuevo orden y organizacion (el patriarcal)
las capacidades reproductoras de las mujeres fueron convertidas en mercancia,
ya que al desarrollarse los grupos sedentarios y la agricultura aparecen las
primeras alianzas matrimoniales para lograr retener a las mujeres con el fin de
embarazarlas y obtener mano de obra infantil para las cosechas, aspecto que
incrementaba la produccion y el excedente, cosa que no era posible en la época

‘de la de caza. Asi explica esta autora la situacion de las mujeres:

Las mismas mujeres se convirtieron en un recurso que los
varones adquirian igual que se aduenaban de las tierras. Las
mujeres eran intercambiadas o compradas en matrimonio en
provecho de su familia; mas tarde se las conquistaba o
compraba como esclavas, con lo que las prestaciones
sexuales entrarian a formar parte de su trabajo y sus hijos
serian propiedad de sus amos. (Lerner, 1999: 311).
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Luego, los varones comienzan a esclavizar a grupos de mujeres de otras tribus, a
someter a los propios varones y subordinarlos de su misma sociedad. Es con este
aspecto que Lerner posiciona la opresion de las mujeres a partir del racismo vy el
sexismo antes que la opresion de clases, porque afirma la autora que la clase no
esta aparte de la construccion de género, sino que la clase se expresa en términos
de genero por medio del ejercicio del poder de dominio.

Segun Lerner, este dominio que lograron los varones sobre las mujeres (y otros
varones), permitio que ellos se apropiaran de suﬁciente excedente lo que dio inicio
a la propiedad privada, al igual que la teoria marxista sostiene que la posicion de
clase esta ligada a la apropiacion de los medios de produccion. Sin embargo,
para las mujeres ha sido diferente, primero no tuvieron acceso a los medios de
produccion al igual que los varones, luego su posicion social estaba determinada
por la categoria impuesta y el intercambio antojadizo de los varones, es decir,
primero fue la concubina y mas adelante se constituyd en la esposa, paso de estar
al servicio sexual de los hombres a pertenecer sélo al esposo y convertirse en la
encargada, ademas, de la reproduccion de los hijos, siempre en una condicion

clara de subordinacion masculina.

Esta hegemonia masculina, que tiene su base en la logica patriarcal, ha
significado que ellas, las mujeres, participan de su propia subordinacién. Desde
este mecanismo simbolico pero real han interiorizado su resignacion a este orden
Impuesto; esta logica le conviene al sistema para perpetuar el poder de los
varones y producir la ubicacion de las mujeres dentro de un orden social y
domestico o privado, con la consecuente limitante de verse como sujetas de
derechos y alejadas del poder, es decir, ha funcionado para el orden sistematico
(patnarcal) con el fin de controlarlas. Al respecto apunta Gerda Lerner: “La
hegemonia masculina en el sistema de simbolos adopté dos formas: la privacion
de la educacion a las mujeres y el monopolio masculino de las definiciones.”
(Lerner, 1990: 319).
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Este mecanismo de alejar a las mujeres de la educacion en areas definidas como
masculinas, asi como formarlas solamente en actividades ligadas al cuido y a lo
domestico (bordar, tejer, etc.). Incluso las mujeres de clase privilegiada, que
gozaron de acceso a la educacion y brindaron aportes ilustrados en varios
campos, fueron invisibilizadas y borradas sus huellas de la historia; esto ha sido
pilar en la construccion de la subordinacion de las mujeres y el dominio masculino,
instaurandose desde el simbolismo de manera tal absoluta que alcanza hasta

nuestros dias, casi cuatro mil anos después. .

-

En relacion con estas concepciones de la division sexual del trabajo, la autora
feminista Marcela Lagarde, en su escrito Los cautiverios de las mujeres: madre,
esposa, monjas, putas, presas y locas (2003), nos habla de como se dividen
dicotomicamente los espacios laborales a partir del sexo: desde la antigiiedad
siempre se ha organizado el trabajo dividiendo las actividades femeninas y las

actividades masculinas.

Segun Lagarde (2003), uno de los argumentos ha sido asociar la fuerza fisica a la
naturaleza, es decir que diversas sociedades han explicado la distincion por sexo
del trabajo como divisiones naturales desde circunstancias biologicas entre
mujeres y varones, en tanto se les define también diferente frente al trabajo. Al

respecto se refiere asi:

Si el trabajo de la mujer no existe como separacion creativa de

la naturaleza, entonces soélo una parte de la humanidad

evoluciona socialmente: los varones. La otra parte, las mujeres,

no sélo esta mas ligada a la naturaleza y permanece sin

evolucionar, sino que es naturaleza. (Lagarde, 2003: 116).
Otras tedricas feministas han aportado al analisis de la division sexual del trabajo
tomando como punto basico de discusion a la maternidad impuesta y lo que ella
ha representado en la vida de las mujeres. Los cuidados de hijas e hijos y otros
miembros/as de la familia se ha convertido en el ambito exclusivo de las mujeres.

Tal es el caso de la autora Nancy Chodorow que en su texto El ejercicio de la
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maternidad (1984), retoma la posicion feminista que define la division sexual del
trabajo con la asimetria sexual y el dominio; al respecto nos dice: “De modo mas
preciso, demuestra que el ejercicio maternal de las mujeres es un rasgo definitorio
y central de la organizacion sexual social y esta implicado en la construccion y en

la reproduccion del mismo dominio masculino.” (Chodorow, 1984:21).

Chodorow sostiene que el ejercicio de la matermidad es el aspecto central de la
division sexual del trabajo. Ese rol reproduce la ideologia de las mujeres, la
reproduccion de la masculinidad y la desigualdad sexual, y genera poder laboral
de los varones sobre las mujeres. Dicha autora realiza una critica al instinto
maternal;, sostiene que no es una condicion biologica, porque los estudios con
animales y de tipo hormonal que se han realizado han sido limitados para suponer
tal afirmacion; para ella, el rol aprendido por medio de la nifia en relacién con las
labores que realiza su madre, como figura primaria, son cruciales para originar la
predisposicion cultural y social hacia la maternidad. La division sexual del trabajo
ha ubicado a las mujeres a cargo de la reproduccion humana consiguiendo con
ello alejarlas del acceso al poder, tanto economico como politico y social,
limitando la posibilidad de organizar su vida fuera de este ambito, y su acceso a la

educacion sera restringida.

Otra autora que ha aportado a la teoria sobre el trabajo de las mujeres, es Janet
Saltzman, en su libro: Equidad y género: una teoria integrada de estabilidad y
cambio (1989), presenta la division sexual del trabajo desde una teoria de
estratificacion de sexos (grado de desigualdad entre los sexos o sistema de
desventaja femenina), y define asi la division sexual del trabajo: “La [division
sexual del trabajo] es, por tanto, una variable: la medida en que las actividades
laborales de varones y mujeres en una sociedad — tanto dentro como fuera del

hogar y la familiar — estan segregadas en funcion del sexo."(Saltzman; 1989: 40)

Explica la autora como diversas sociedades han situado a los varones, en

comparacion con las mujeres, en roles de trabajo que generan acceso directo a
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los recursos materiales de todo tipo; obtienen los puestos de mayor poder y los
mismos también les proporciona mas riqueza: dirigentes politicos, jueces,
empresarios, dirigentes de alto nivel en organizaciones e instituciones, el clero,
donde encontramos principalmente a varones a cargo de estas, debido a esto las
mujeres han sido monopolizadas dentro de las labores domésticas sin ningun
acceso al dinero ni a ningun otro bien material, lo que las hace vulnerables para la

dominacion,

Es decir, todas las teorias mencionadas coinciden en que para las mujeres tener a
cargo casi exclusivamente las labores domésticas, de cuidados a otras personas,
de alimentacion, vestido etc., actividades poco valoradas en términos sociales y
economicos se convierte en un obstaculo para sus carreras profesionales, porque
tampoco tienen acceso a la educacion en igual proporcion que los varones,

afectado su posterior insercion laboral en las mismas condiciones que ellos.

Para Paula Nicolson, en su libro, Poder, género y organizaciones ;Se valora a la
mujer en la empresa?, las diferencias de género inciden en las oportunidades para
las mujeres. Expone al trabajo como espacio de poder masculino y cémo las
mujeres profesionales que accedan a puestos de poder o aspiran a ejercerlos,
sufren por el sexismo y otros obstaculos para alcanzar la igualdad. En este
sentido, es de sumo Iinterés la definicion conceptual que hace la autora con
respecto al poder en el trabajo: “La realidad del género en el trabajo y sobre todo,
la forma en que se desarrollan las relaciones género — poder dentro de las culturas
patriarcales, hace de la sexualidad un componente esencial de estas relaciones.”
(Nicolson, 1997: 157)

Es importante destacar que aun las mujeres que han alcanzado puestos en los
ambitos politicos. Al respecto el autor Michael A. Genovese, (1997), sostiene que
a pesar de los esfuerzos desde el movimiento de mujeres, extension de la

democracia y otros factores que han contribuido y permitido el ingreso de las
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permanece casi intacto.

Expone Genovese (1997), que la profundidad y el arraigo de los estereotipos de
género continia dominando el quehacer de la esfera politica, aun cuando existen
mujeres que han alcanzado la maxima posicién politica de un pais. Al respecto lo

afirma asi:

Los casos mas evidentes se refieren a actitudes abiertamente

sexistas que menosprecian a las mujeres lideres o0 con

capacidad para tomar decisiones. Una mujer con aspiraciones

politicas no puede escapar a las consecuencias de aquellas

.creencias sociales que consideran que las diferencias de

género son importantes desde el punto de vista politico.

(Genovese, 1997: 23).
El autor destaca a la ministra noruega Gro Harlem Brundtland, la cual siendo
feminista luché por la aprobacion de la ley del aborto y fomenté la participacion
politica de las mujeres, dedicandose también a la lucha por proteger el medio

ambiente.

Como ejemplo latinoamericano se puede mencionar el caso de Michelle Bachelet,
expresidenta de Chile, sobre la cual Teresa Valdés (2010) explica que logro el
avance de algunos temas de interés para las feministas, como son los derechos
sexuales y reproductivos, la lucha contra la violencia y la paridad en puestos de
decision en su gobierno, lo que demuestra que aunque algunas veces a las
mujeres se les dificulta el apoyo a sus proyectos de gobierno, es posible lograr
algunos progresos para las mujeres desde dichos puestos de poder; lo cual podria
suponer que algunas mujeres en puestos de direccion, si se lo proponen y toman
conciencia de la condicion de subordinacion patriarcal hacia sus congeneres,

pueden alcanzar cambios.

Afin al tema de las mujeres y el poder politico, la feminista Anne Phillips (1996),

muestra que la representatividad de las mujeres en puestos de poder politico se
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ve afectada por la dicotomia publica/privada y la posicion patriarcal en que han
colocado histéricamente a las mujeres en el ambito privado y trabajo domestico.

De igual forma, Lidia Falcén expone el tema de las mujeres como luchadoras
politicas, en su escrito: Mujer y Poder Politico (1992) expresa la creacion del pacto
social que ha definido la historia democratica y politica para el nuevo Estado que
llega hasta nuestros dias. Falcon describe como el pacto social fue dado entre
varones excluyendo a las mujeres con el argumento de las leyes naturales
mediante las cuales a los varones se les otorga el entendimiento y voluntad para
realizar este pacto social, pero solo entre ellos, porque esa misma naturaleza
impedira a las mujeres -carentes de tales cualidades- firmar por si mismas el pacto

social, entonces el varon lo hara por ellas.

La exclusion de las mujeres del pacto social les limitd su derecho a ser consideras
sujetas politicas, por lo tanto, tampoco fueron reconocidos sus derechos como
ciudadanas, electoras o candidatas, lo que obligd a las mujeres a organizarse y
luchar por casi alrededor de medio siglo para ver reconocidos sus derechos

ciudadanos.

Falcon expone que existen tres condiciones esenciales para considerarse sujetos

politicos

1) Ser hombre: Poseer un cuerpo con atributos sexuales masculinos, un cuerpo

que se desenvuelva por si mismo en relacion directa con otros iguales varones.

2) Ser libres: el varon nace libre, porque nada en su fisiologia lo ata a un destino

como a las mujeres, la libertad es inalienable a su condicion varonil.

3) Ser igual: a otros sujetos politicos: los otros varones, como son seres libres e

iguales, solo entre ellos puede establecer pactos validos por si mismos.

En este sentido, las mujeres son escogidas para desempenar su calidad

reproductora porque no existe como cuerpo libre, ya que otros/as dependen de
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ellas para vivir, tampoco como sujetos libres. Continta Falcon que en cuanto a la
igualdad el varén marca la normalidad y las mujeres la especificidad, la diferencia.
No es por tanto igual.

Ya que se hace mujer, como dijo Simone de Beauvoir (1999), hay que dejar de
serlo dice Lidia Falcon (1992). Para las mujeres que proclaman por el
reconocimiento universal de sus derechos, esto exige que deban tomar
conciencia, estudiar, educarse, cambiar de comportamientos, sus objetivos de
vida:dejar de verse s6lo como madres o esposas, incluso a veces las mujeres han
tenido que escoger entre el papel tradicional o las luchas por poder politico, y las

mujeres jefas entran en esta misma contradiccion como se vera mas adelante.

Como se ha comprobado en este recorrido histérico y teodrico sobre los
argumentos utilizados por el sistema patriarcal para mantener a las mujeres
alejadas del poder politico, econémico y social, lo que le sirve al sistema para
mantener la hegemonia masculina sobre las mujeres, se hace también necesario
para exponer los mecanismos empleados para excluir a las mujeres de los

puestos relacionados con el poder en el ambito laboral.
2.8 Eltecho de cristal: principales obstaculos para las mujeres

El término “techo de cristal” engloba tanto los obstaculos internos como externos
que afrontan las mujeres en los puestos laborales profesionales, en especial los
de toma de decisiones. Ha sido utilizado por Mabel Burin, quien escribe en el libro
coordinado por Almudena Hernado Gonzalo denominado: ;Desean las mujeres el
poder?, cinco reflexiones en torno a un deseo confiictivo (2003). Mabel Burin,
define asi el techo de cristal: Es una superficie superior invisible en la carrera
laboral femenina que les impide seguir avanzando hasta ocupar los puestos mas

elevados en las jerarquias ocupacionales. (Burin en Hernando, 2003:35).

Segun Burin el concepto se acund a partir de estudios sociologicos referidos al

trabajo femenino en la década de 1980, en los cuales se analiza por que las
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mujeres estaban sub representadas en puestos mas altos de las jerarquias
organizacionales, aun cuando habian tenido altas calificaciones en sus trabajos y

un alto nivel educativo.

Ya la autora estadounidense Nancy Chodorow en su texto: El techo de cristal: (ES
interno o externo? (2000), analiza algunos factores subjetivos que no les permite a
las mujeres superar los obstaculos impuestos culturaimente; en este estudio
encontréo elementos tales como: los sentimientos de culpa por superar a Ssus
madres o-abandonar a sus hi}oslas, las fantasias de masculinizaciéon, ansiedad de

separacion y el temor a la humillacion, entre otros.

Mabel Burin (1992) logra articular la nocién de techo de cristal con algunas
hipotesis tomadas del psicoandlisis. Lo hizo estudiando a un grupo de mujeres
que desempefaban trabajos con roles de género no tradicionales y que
presentaban sintomas de malestar psiquico, es decir, problemas de salud
emocional manifestada en depresiones. Dicha autora categorizé a las sujetas en
tradicionales, transicionales e innovadoras de acuerdo al desempefio de rol, los
conflictos con otros roles, los recursos utilizados para afrontar sus conflictos y las

motivaciones y expectativas de rol. Los componentes del techo de cristal son:

a. Responsabilidades domésticas y crianza de los hijos /as: segun el estudio de
Burin, algunas mujeres afrontaban las limitaciones de horarios y encargos
familiares pero se debatian entre demostrarse afectivas o con emociones frias,
este esfuerzo les generaba altos estandares de estrés laboral. Las denominadas
tradicionales encontraban muy dificultoso este pasaje de un tipo de relacion y otro
y por lo general terminaban renunciando a avanzar en su carrera profesional. La
otra categoria, innovadoras, se vinculaban con el modo masculino creando una
dicotomia entre ambos vinculos. Tal como expresé Chodorow (1984), Ila
matemnidad genera una serie de obstaculos para las mujeres que ostentan cargos

de direccion.
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b. La doble o triple jornada: Marcela Lagarde (1990) explica la doble o triple
jornada de trabajo como:

...se define por el contenido diferente del trabajo de las mujeres: el
trabajo productivo y el trabajo reproductivo. Se trata de dos clases de
trabajo diferentes pero realizadbs cada dia (con su noche) de manera
sucesiva, simultanea, continua o discontinua...Se distingue también por
el espacio en que se realiza: la jornada publica...en un lugar destinado a
la produccion...y la jornada reproductiva e.:s doméstica, se lleva a cabo
en la casa. (Lagarde, 1990:111).

La doble jornada tiene repercusiones muy serias para las mujeres, limita las
oportunidades de un mejor trabajo, de ascensos y posibilidades de estudiar.
Asimismo, es comun que ellas acepten trabajos con menor paga o cambios en la
jornada laboral, como por ejemplo trabajar la mitad del tiempo, que se suponen
son medidas “mas flexibles" pero crean una brecha salarial enorme para ellas, asi
como jornadas extenuantes. En otros casos las mujeres terminan renunciando al
trabajo remunerado lo que ademas de perjudicar su autonomia econémica, afecta

la posibilidad de una pension.

c. El nivel de exigencia o doble parametro: Burin encontro que en las carreras
laborales a las mujeres se les exige el doble que a los varones y a un alto nivel de

excelencia en el desempeno de sus funciones.

d. Los estereotipos sociales acerca de las mujeres y el ejercicio del poder, por
ejemplo, que las mujeres temen, no les gusta o no pueden afrontar situaciones
dificiles al ocupar puestos de poder. También Burin menciona que ellas han
internalizado estos aspectos al punto que los repiten sin cuestionarlos pero con
una clara contradiccion porque aun asi se acercan a este tipo de puestos. En la
investigacion las tradicionales estaban mas propensas a este tipo de comentarios,

mientras las innovadoras admitian sus conflictos y trataban de enfrentarlos.
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e. La percepciéon que tienen de si mismas las propias mujeres: la falta de modelos
femeninos con los cuales identificarse las llevan a sentir inseguridad y temor. Uno
de ellos es temor a perder su identidad sexual, actuando en una especie de
travestismo, cambiando la voz y su forma de vestir. También afrontando el

hostigamiento sexual.

f. El principio del logro: donde interviene la division sexual del trabajo y el producto
de ella a nivel psiquico para las mujeres, que se les cree incapaces 0 que no
muestran competencias laborales (ecuacion entre habilidades, conocimientos y

actitudes) para trabajar en un puesto directivo.

g. Los ideales juveniles: conflicto entre los ideales o éxito de este grupo etario (de
entre 45 y 55 anos), valores como la solidaridad, vinculos afectivos, confianza,
respeto y otros, entran en conflicto con el mandato actual de ganar mucho dinero

como factor de éxito y necesidades economicas.

Sobre el tema del éxito, sostiene Clara Coria (1994) que los deseos de exito son
diferentes para las mujeres que para los varones, ellas deben enfrentar sus
conflictos internos relacionados con la prohibicion a sus deseos o ambiciones
fuera del ambito domeéstico, es decir, para ellas es facil apoyar proyectos que
beneficien a otros, pero cuando se trata de sostener iniciativas relacionadas con
sus ambiciones personales las mujeres tienen serias dificultades,

fundamentalmente en concebir, aceptar y defender sus proyectos personales.

h. El deseo hostil y su incidencia en la construccion de la subjetividad femenina,
por ejemplo, el deseo de poder; este deseo, dice Burin, entra en contradiccion con
otros deseos: deseo de ser amada que parte de haber sufrido la devaluacion
desde nifias aprendida por la socializaciéon patriarcal, ademas del ideal del yo
como nina buena que le inculcaron. El temor de no ser amada tambien se
relaciona con el temor a la soledad; segun Clara Coria (1994), cuando se obtiene
un puesto de poder los varones le temen al fracaso y las mujeres a la soledad,

porque son pocos los varones que estan dispuestos a tolerar el éxito femenino.
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Siguiendo a Coria (1994), explica que existen muchos otros temores de las
mujeres, por ejemplo a perder el amor de los seres queridos, a la envidia que el
éxito genera, a la competencia desmedida, al castigo por parecer como
“pretenciosa”, al terrorismo de son victimas, en fin ella lo resume como “temor a la
infelicidad”.

Burin (1992) senala que también existe en las mujeres el temor a perder el poder
de las experiencias subjetivas dentro del hogar, las cuales satisfacian sus deseos
-reales o imaginarios-, y el deseo de saber. La contradiccion de la identificacion-
temprana con la mama en un amor-odio; la docilidad aprendida de las ninas
debido a que se les presta menor atencion, constituyen elementos relacionados
con el respeto a quién ostenta poder. Concluye la autora que generalmente el
techo de cristal es invisible porque opera casi sin percibirlo, por lo que es dificil su
abordaje; sin embargo, retoma la consigna feminista de la necesidad de que las
mujeres tomen conciencia de su desigualdad, enfrenten en colectivo el ambito
publico como campo politico y de derechos y la necesidad de pactos y

negociaciones entre mujeres.

De igual forma, apunta Sargent (1885), las mujeres gerentas, directivas o
directoras, tiene que soportar tensiones diferentes que los varones, desde que
entran, se enfrentan a los estereotipos y prejuicios propios de su género:
presiones sociales, exclusion de las redes de comunicacion informales,
competencias entre otras mujeres, falta de experiencia en el ejercicio del poder,
etc., situaciones que pueden causar profunda tension y una multitud de

sentimientos negativos.

Las fuentes teoricas investigadas permitieron identificar las barreras, tanto
invisibles como visibles, encontradas en el ICE relacionadas con el trabajo de las
mujeres que ocupan puestos directivos; tales preceptos presentan las
implicaciones que tiene la construccion del género en el desarrollo de la carrera

laboral para las mujeres.
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v Resultados

e — i e A et e e e Bl e e e e e e e e e s s

1 Principales obstaculos de las mujeres en puestos de direccion
1.1 Division Sexual del trabajo, representatividad vy
caracterizacion de las mujeres entrevistadas

El éxito no es el paraiso que tantos anhelan ni el infierno que muchos temen. |Ni
tanto ni tan poco! (Clara Coria; 1992: 15).

A continuacion se presentan los datos de las mujeres entrevistadas que, como se
menciono, en 2009 estaban nombradas en puestos de directoras, subdirectoras y
subgerentas, asi como informacion basica de la Institucion en cuanto a su

estructura organizacional.

Es importante aclarar que dada la complejidad y tamafo del organigrama de la
Institucion, no es posible presentarlo completo en este apartado; Sin embargo, el
mismo se incluye dentro de los anexos de esta investigacion; la poblacion meta
escogida para participar en la investigacion esta representada en lo que se
denomina la Alta Administracion del ICE. A continuacion se presenta un
organigrama que es de elaboracion propia, con la finalidad de ubicar los puestos

claves de las sujetas de esta investigacion.
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Alta administracion del ICE

Elaboracién propia a partir de informacion del Organigrama general del ICE. 2011,

Cuando se considera el sexo de las personas ocupantes de los puestos
presentados en el anterior organigrama, se puede apreciar que |la representacion
de las mujeres es sumamente baja con respecto de los varones; los puestos de
mas alta jerarquia tales como Consejo Directivo, Presidencia Ejecutiva, Gerencia
General y Gerencias, son puestos ocupados casi en su totalidad por varones,
solamente uno esta ocupado por una mujer y es el caso de la Gerencia de
Logistica y Recursos Institucionales (en el afio 2009 se denominaba Sub Gerencia
Administrativa Institucional, en el afio 2011 fue cambiando el nombre).

Los datos de las mujeres entrevistas en 2009, encontré que la mayoria se ubican
como subdirectoras, algunas pocas como directoras y la mayoria estan
nombradas como profesionales en distintas ramas. Los datos recabados en 2009
para realizar este estudio muestran que seis (6) de las entrevistadas estaban
nombradas como directoras, catorce (15) como subdirectoras y dos (2) como
Profesionales 7, pero con funciones y responsabilidades de subdirectoras, por lo
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que fueron tomadas en cuenta para la investigacion, asi mismo, dos de ellas
estaban nombradas como gerentas. Cabe aclarar que en el 2009 fue creada una
Subgerencia Corporativa, a cargo de una mujer; sin embargo, en el 2010 fue
eliminada de la estructura organizacion y dicha gerenta se traslado a otra empresa
del Grupo ICE. En el momento de las entrevistas, ella colabor6 con la presente
investigacion, por lo que fue considerada su participacion y la informacion que
aporto para el estudio.

Los datos expuestos demuestran que conforme se sube en la jerarquia, menos'
mujeres estan en los puestos; lo que denota las desigualdades de géenero que
afecta a las mujeres directivas; es decir, el sexo de quienes ocupan los puestos de
mas alta jerarquia institucional es un factor determinante en contra de las mujeres.
Tal situacion contrasta con los compromisos adquiridos por el ICE en materia de
igualdad de género, definidos tanto en la Politica de Igualdad y Equidad de

Geénero como en su Estatuto de Personal.

Un ejemplo de la situacion descrita fue que en el afio 1997 se nombré una mujer
Gerenta General, hecho que marcé un hito Unico en la historia de la Institucion:
una mujer logra un cargo a nivel gerencial en una institucion tan jerarquizada y
masculinizada como es el ICE. Lo que parecia representar un adelanto en la
igualdad de oportunidades para las mujeres no lo fue tanto, porque la gerenta
solamente permanecié en el puesto por un lapso de tres anos, fue destituida en el
afo 2000. A la fecha, ninguna mujer ha ocupado dentro de la Institucion un

puesto de tan alta jerarquia.

Otro ejemplo fue lo sucedido en 1998; como parte del proceso de modernizacion y
reestructuracion de la Institucion se creé una estructura conocida como Unidades
Estratégicas de Negocios, para nombrar al personal de direccion de estos puestos
se realiz6 un proceso de seleccion, tanto del sector de Energia como de

Telecomunicaciones. En el caso de Telecomunicaciones, luego del proceso de
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reclutamiento, quedaron mas de veinte personas elegibles y de ellas solamente
una era mujer, ella no fue escogida para ser nombrada como directora.

En el mismo proceso, pero en el sector de Energia sucedié algo similar, se
requerian ocupar seis puestos de directores; de los mas de sesenta participantes,
solamente dos fueron mujeres y aunque efectuaron y pasaron el proceso de
reclutamiento, en el proceso de selecciéon no fue escogida ninguna de las dos, los
elegidos todos fueron varones.

Para un mejor entendimiento de la situacion laboral de las mujeres entrevistadas,
a continuacién se presentan algunas caracteristicas y aspectos socio-laborales:

Cuadro 1
Costa Rica, profesion de las mujeres entrevistadas
en el ICE. 2009

Administracion, Finanzas y Contaduria -11 Economia -3
Ingenieria Industrial, Eléctrica y Sistemas-6 Derecho-2
Psicologia - 2

Elaboracion propia a partir de las respuestas del cuestionario aplicado, 2009

Se observa en el cuadro 1 que la mayoria de las mujeres encuestadas poseen
profesiones relacionadas con la administracion, pero también se encuentra a seis
de ellas con carreras como ingenieras. Si los datos se correlacion con respecto al
sector en que laboran, doce (12) lo hacen en el Sector de Telecomunicaciones y
diez (10) en el Sector Administrativo, en el Sector de Electricidad solamente son
dos (2).
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Tomando en cuenta que el negocio basico del ICE es esencialmente de caracter
técnico al ofrecer servicios de telecomunicaciones y electricidad, las carreras mas
valoradas son las ingenierias y los puestos técnicos; las personas nombradas en
ellos poseen gran prestigio y beneficios laborales extra tales como: mas
capacitaciones, viajes al exterior, mejores salarios, status y mayor posibilidad de
nombramientos en el mas alto nivel jerarquico, es decir, la Presidencia, Gerencia

General o las Gerencias Sectoriales.

Segun los datos ofrecidos por el Instit;.!to de Estadisticas y Censos de Costa Rica
(INEC, 2006), las mujeres optan mayoritariamente por carreras universitarias en

Educacion y Servicios y menos en carreras técnicas.

De acuerdo con el Il Balance del Estado de Equidad de Género de la Universidad
de Costa Rica (2007), en las carreras de ingenieria las mujeres representan solo
un 25% y en ingenieria de interés institucional, como las eléctricas (11%),
informaticas (16%), esto es, la poblacion de mujeres que estudian carreras
profesionales del ambito técnico es bajo con respecto a los varones, sin embargo,
es posible encontrar un porcentaje respetable de mujeres, ademas son una

poblacion de interés en la atraccion de talentos para el ICE.

El hecho que sea bajo el porcentaje de mujeres que estudian carreras tecnicas y
tecnoldgicas podria explicarse si se toma en cuenta el proceso de socializacion en
el cual se les ensena que sus capacidades naturales son de tipo social, emocional
y relacionadas con el cuido; que las habilidades logicas y matematicas son
exclusivas para los varones; esto podria tener un efecto en la escogencia de las
carreras universitarias porque es comun que ellas opten por carreras mas
tradicionales como las de asistencia a otras personas en las areas de salud,
educacion, ciencias sociales, planificacion, como las carreras administrativas y no

asi carreras de corte técnico como las ingenierias.

De los datos extraidos del ICE, seis de las entrevistadas en el 2009, poseen como

profesion o especialidad académica ingenierias, se evidencia que estas mujeres
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optaron por una carrera técnica desafiando el mandato patriarcal impuesto para su
sexo y estudiaron una carrera tradicionalmente masculina, pero estan ubicadas en
puestos de direccion de tipo administrativo.

En el siguiente cuadro, se muestra dicha proporciéon, para un mejor entendimiento
de lo expuesto:

Cuadro 2

Costa Rica, mujeres jefaturas encuestadas en el ICE

segun puesto ocupado a junio de 2009

SUBG Sub gerenta 2
JOIR Jefatura Direccién 3
DITE Directora Técnica 1
DIAD Directora Administrativa 2
SJOR Sub jefa de Direccion 14
PROF7 ~ Profesional 7 54 2

Elaboracién propia, informacién extraida del Sistema de Informacion de Capital Humano - ICE 2009

Tal como se observa en el cuadro 2, mayoritariamente las mujeres han sido
nombradas como subdirectoras, s6lo una es Directora Técnica y tres aparecen
con rango de Directoras administrativas. En comparacion entre sexos se observa.
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Grafico 1
Costa Rica, personal del ICE nombrado en puestos de alta direccion

por sexo y porcentaje, a junio de 2009

R ———.

m Hombres %

» Mujeres %

Elaboracion propia, informacion extraida del Sistema de Informacién de Capital Humano - ICE 2009

Es decir, tanto en la alta administracién como en los puestos de coordinacion de
menor jerarquia, las mujeres estan sub representadas; dicho de otro modo, aun
cuando algunas mujeres son ingenieras, no obtienen los mismos ascensos de
carrera que los varones, lo cual demuestra una discriminacion contra ellas.

Con el fin de analizar las razones de la discriminacion por sexo a lo interno de la
institucion, se retoma el estudio de cultura del Sector de Telecomunicaciones:
Diagnéstico de Cultura ICETEL de 1999, realizado por el Programa para la
Calidad ICE Q XXI, (1999); mediante el cual se pone en evidencia que esta muy
arraigada en el imaginario de los funcionarios la creencia de que las mujeres no
tienen la capacidad de ejercer puestos técnicos.

El grupo investigador lo detalla de la siguiente manera: Por su naturaleza, el
trabajo técnico en este tipo de industrias requiere ser ejecutado por varones: ...un
40% opina que esta totalmente de acuerdo, opinion mas significativa en el
personal técnico, administrativo y de servicios... (Diagnostico de Cultura ICETEL:
1999,28).



68

Cuando el estudio mencionado fue realizado hace mas de diez afos, todavia
mantiene vigencia la imagen masculina de: hombre — jefe, lo anterior se evidencia
en otro estudio de cultura realizado en el 2008 denominado: Analisis Disposicion
de la Cultura al Cambio del ICE en Contexto de Competencia, el cual muestra que
el personal define a las jefatura como sinénimo de hombre, una de las
participantes en dicho estudio opina: “Ninguna jefatura tiene formacion... son
ingenieros, hombres... tienen una conducta...de salvarse a si mismos... llegaron
por casualidad. Muchas jefaturas deben cambiar, si fuese una empresa privada
no durarian tres meses, deben ser evaluados y capacitados”. (Participante del
grupo Focal No. 2, agosto 2008).

De igual forma, en noviembre de 2011 el ICE efectuo el | Seminario: ICE
Promoviendo el liderazgo femenino en la sede del INCAE Business School. De
dicho seminario se desprende que en la opinion de la mayoria de las mujeres
participantes, las principales barreras para asumir mas posiciones de gerencia y
liderazgo existen dentro del ICE, son en primer lugar las culturales, también se
hizo alusion a las personales (techo de cristal) y a otras relacionadas con los
procesos de Recursos Humanos. (I Seminario ICE: Promoviendo el liderazgo

femenino: 2011).

Principalmente, las mujeres participantes al Seminario mencionaron que los
obstaculos son una cultura machista, la naturaleza del los puestos premia las
actividades ingenieriles y principalmente asociada a que sean los hombres,
quienes ostenten dichos puestos, estereotipos de genero contra ellas, poca
flexibilidad de horarios, bajo balance vida-trabajo, roles femeninos muy marcados,
barreras mentales de las mujeres (miedo y complacencia), requisitos excluyentes,
nombramientos “a dedo”, procesos de seleccion y desempeno poco objetivos,

capacitaciones no equitativas, entre otros.
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Si se estudian en forma general los datos de la fuerza laboral del ICE, demuestran
que efectivamente la Institucién esta mayoritariamente representada por varones,

segun el siguiente grafico:

Grafico 2
Costa Rica, datos porcentuales de la fuerza laboral del ICE

por sexo, a junio del 2011

Mujeres

|

Hombres
79%

Elaboracién propia a partir de datos del Sistema Informacion

Divisién Capital Humano ICE. 2011

Es decir, que la composicion de la fuerza laboral de la organizacion no es
equitativa, en su mayoria esta compuesta por varones, y esta situacion se refleja
casi en todos los puestos pero especialmente en los técnicos y de coordinacion.

En entrevistas realizadas durante el 2010 por el Programa de Igualdad de la
Institucién, en el cual la presente investigadora trabaja, con el fin de realizar
acciones afirmativa para atraer mujeres a puestos no tradicionales, las personas
gestoras de Recursos Humanos de las dependencias del ICE mencionan la baja
participacién de las mujeres en areas técnicas en el proceso de reclutamiento,
especialmente en las zonas regionales; sin embargo, mencionaron también que en
otros casos, aunque se cuenta con profesionales femeninas en dichas areas
técnicas, con el perfil y las competencias requeridas, las jefatura prefieren
contratar varones producto de los estereotipos contra las ellas.
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Toda esta situacion se refleja en el siguiente grafico, que muestra la composicion
de la fuerza laboral por grupo ocupacional de las mujeres del ICE, es decir, donde
estan ubicadas las mujeres en la estructura ocupacional:

Grafico 3
Costa Rica, funcionarias del ICE, segun grupo ocupacional, en porcentajes
Junio 2009

@dEJECUTIVOS
WBPACFERIOMNALES
DJEFATURAS NO PROF
QO TECNICOS-ADMINISTH
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@ADMINIBTRATIVOS
W@AaEARVICIOS
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Elaboracion propla a partir de la informacion suministrada por el Sistemas de Informacion Division Capital Humano ICE.

Se puede apreciar que la mayoria de las mujeres en el ICE estan nombradas
como Profesionales; en puestos de tipo Administrativo y Servicios en el Grupo
Ocupacional Técnico, la presencia de mujeres es muy baja (7.6%).

En el estudio sobre la cultural del sector de Telecomunicaciones, Diagnéstico de
Cultura ICETEL, se rescaté la creencia generalizada de que es “natural® la division
sexual del trabajo, al respecto el grupo investigador lo resalté asi:

El promedio indica una posiciéon neutra, de aceptacion
y rechazo de las creencias, ya que se percibe como un
proceso “‘natural” el que las mujeres siempre se
desenvuelvan en areas eminentemente administrativas
y al mismo tiempo se refuta el que la cultura haga
discriminaciones por género. (Programa para la
Calidad ICE Q XXI, 1999:27).
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El anterior analisis de los datos demuestra que a lo interno de la institucion las
mujeres no solo estan sub representadas como profesionales o en puestos de

coordinacion y direccion, sino en la estructura de todos los grupos ocupacionales.

1.2 El techo de cristal de las mujeres en el ICE

Existe una serie de obstaculos que impiden a las mujeres avanzar en sus carreras
profesionales. Primeramente los obstaculos externos propios de la cultura
organizacion basada en una ideologia patriarcal, con sesgos sexistas, en la forma
de discriminacion directa; Asi mismo, existen limitaciones subjetivas para las
mujeres, tal como las contradicciones en el ejercicio del poder, sus ambiciones
profesionales y sus esfuerzos por conciliar con el cumplimiento del papel
socialmente asignado de madres y esposas que constituye una barrera social y

psicologica para alcanzar sus aspiraciones.

Basando el analisis en los estudios de Mabel Burin sobre el “Techo de Cristal” en
su investigacion sobre Género, familia y trabajo (1998), y el de Juliana Martinez
(actualizacion, 2004), estas autoras exponen como uno de los principales
obstaculos que enfrentan las mujeres en sus carreras laborales y especialmente
en puestos directivos las responsabilidades domeésticas y de crianza de las/os

ninas/os.

a. Las responsabilidades familiares, la doble o triple jornada

En un estudio reciente sobre la situacion de las mujeres en puestos de direccion
de la OIT, Ginebra, en su actualizacion 2004 (OIT, 2004), menciona que aunque
se observa un leve repunte de la participacion de las mujeres en los puestos
directivos, concluye que esa representacion sigue siendo escasa, principalmente
porque se considera que es dificil para ellas conciliar las responsabilidades
familiares, la maternidad, la crianza de hijas/os y la tareas generales del hogar con

el trabajo.
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En el Seminario sobre Liderazgo Femenino promovido por el ICE (2011), se
analizo esta situacion como uno de los principales obstaculos que enfrentan las
mujeres para obtener y mantener puestos de direccion, especialmente la funcion
de cuidadora, tanto de nifias/os como de familiares. Segun los datos mostrados
por la investigadora y facilitadora del taller Susan Clancy, en América Latina un

75% de las mujeres estan a cargo de las/os hijos.

Mabel Burin (1987) considera que a las mujeres se les inculca una carrera de por
vida, “la carrera mairimonial“. Cuando incursionan en el mundo laboral
remunerado surge la doble jornada laboral, porque continian asumiendo las
responsabilidades familiares y mantienen ese papel asignado, a costa algunas
veces de su carrera profesional la cual abandonan, posponen, o mantienen, en

perjuicio de su salud.

En otro estudio de Burin (1997), se explica que la doble o triple jornada laboral
afecta la salud de las mujeres; la autora lo denomina “el malestar de la mediana
edad” observado en mujeres que poseen una carrera profesional pero que todavia

son responsables de ejecutar las labores domesticas.

Explica la autora que las mujeres, especialmente de la mediana edad (que ella
ubica entre los 35 y 50 anos), que ya se tienen una historia laboral y familiar de
varios anos, en un determinado momento miran hacia atras y muchas veces no se
sienten contentas o satisfechas con el logro obtenido, se dan cuenta que las/os
hijas/os ya no las necesitan y ademas no se visualizan avanzar mas en sus

carreras.

En la informaciéon aportada por las mujeres entrevistadas en el ICE, encontré que
la mayoria de ellas todavia mantienen las responsabilidades familiares, por lo que
todavia, sin importar la edad, el puesto o la profesion, enfrentan situaciones de

doble jornada muy marcada,
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El hecho de que los puestos de mayor jerarquia en el ICE demanden un horario
que en muchas ocasiones se amplia mas alla de la jornada laboral ordinaria,
algunas de las informantes, presentaron sentimientos de culpa por no dedicarse al
cuido de los y las hijas, por desempefar un puesto de mayor responsabilidad,
porque eso significd para ellas colocar el papel doméstico y de madres y esposas
por debajo de sus carreras profesionales, asi lo comentaron: “En lo personal.
quitarle dos horas al ICE a mi trabajo aca, hacer mas cosas para mi, ejercicios,
mas tiempo para mi, para mi hija, a ella yo siento que la he sacrificado, trabajando

tanto, estudiando tanto...” Indira.

Carmen Alborch (2002) coincide con Mabel Burin (1997) en que las mujeres viven
diariamente la contradiccion entre sus aspiraciones personales y el mandato social
de ser responsables del ambito doméstico. Ademas de agotarlas fisicamente
conciliando la familia, el trabajo y demas mandatos sociales, actuando como la
super mama, jefa, esposa; en la mayoria de las ocasiones tal contradiccion, les

produce cansancio, tristeza y depresion.

Las jornadas extenuantes representan todo un desafio para que las mujeres se
mantengan en puestos de alta administracion o direccion, asi como las demandas
de jornada extraordinaria de trabajo remunerado, el cuido tanto de hijas/os como
de algun familiar cercano, entre otras condiciones, tal como lo mencionaron
algunas mujeres entrevistadas en el ICE que colaboraban con el cuido de la
madre, el padre, algun otro familiar enfermo o con alguna condicion medica de

cuidado especial.

Analizando la condicion familiar de las mujeres entrevistadas del ICE, en su
mayoria (75%) tuvieron al inicio de su carrera hijas/os en edades preescolar y
escolar que les demandaron un gran sacrificio y esfuerzo personal, al tener que
alternar su carrera profesional y el cuido de estas/os ninas/os. Una de las mujeres

entrevistada lo comento de la siguiente manera:
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El que mas me marcé [refiriéndose a un cambio] fue el de
venirme de Finanzas, de tener gente que era muy amiga,
[de ser] Jefatura de Oficina, y venirme para Tele, era el
trapito de dominguera...del sector no conocia
nada...sacrifique a mis compafneros...por estar mas cerca

de mis hijos....Madre Teresa.
Por otra parte, en el analisis del estadio civil de las mujeres entrevistadas,
divorciadas (29%) y solteras (25%), ambas mencionaron no contar con parejas
que colaboren en las labores familiares, aunque convivan con ellos. Las casadas
y con pareja conviviente, que son la mayoria (42%), también exteriorizaron la falta
de apoyo de sus parejas en las labores domésticas; es decir, no existe diferencia
entre quienes no tienen una pareja conviviente y las que si lo tienen, porque
igualmente la responsabilidades familiares recae sobre ellas; dicho de otro modo,

la corresponsabilidad doméstica en las mujeres con pareja no es una realidad.

Es importante tomar en cuenta las condiciones economicas de las mujeres
encuestadas; la mayoria posee un salario alto, lo que podria suponer que pueden
pagar por servicios domeésticos, es decir, es posible que en su mayoria cuentan
con los recursos suficientes para el pago de una trabajadora domestica que les
ayude con las tareas del hogar y especialmente del cuido de las personas que lo

requieran.

Al respecto una de las entrevistadas con el seudonimo de Daisy lo explica asi: "Me
divorcie, la comprension de mis hijos ha sido fundamental, tengo una persona de

mucha confianza, tiene 18 anos de estar en el servicio domestico, tengo lo

doméstico resuelto.” Daisy

El ICE tiene a disposicion del personal un Centro Infantil de calidad con un horario
de 7:30 a 5:00 pm; sin embargo, algunas de las entrevistadas mencionaron que
las labores de coordinacion les demandan una mayor jornada laboral y que los

centros de cuido, asi como las trabajadoras domésticas, generalmente tienen



75

horarios de servicio de ocho horas laborales, por lo que tienen que recurrir a otras
opciones para resolver la situacion de cuidado.

Sobre este particular, quienes participaron en la encuesta exteriorizaron la
limitante que representa cumplir con este horario, las labores domésticas y lograr
un ascenso, evidenciando que este aspecto obstaculiza sus derechos laborales.

H Clinton expreso que no quiere asumir un ascenso en su carrera:

...No estoy interesada, no podria asumir reuniones por el tiempo, seria dificil, por
plata no estoy dispuesta, debo asumir la enfermedad de mi madre, cuido de mis
hijos...H Clinton.

Otra de las encuestadas, quien es madre de una nifia de aproximadamente cinco
anos, menciona los siguientes aspectos por los cuales no considera un ascenso

en su puesto en este momento:

No quiero porque los puestos de alto rango demandan

mucho tiempo y conocimiento por la dinamica en Tele.

Bando Ancha, no he llevado estos cursos,...no lo facilita el

ICE, la jefatura...ademas las condiciones de mi hija

pequena”... Tuti.
Desde oftra perspectiva, algunas de las entrevistadas no tienen ninas/os o
adolescentes que les podrian demandar labores de cuido; sin embargo un alto
porcentaje (56%) tienen hijas/os mayores de edad o a corto plazo de alcanzarla, lo
que supondria que no requieren servicios de cuido de menores, sin embargo, en la
mayoria de los casos las/os hijos/as mayores todavia conviven con las
encuestadas y ellas asumen domésticas, tales como alimentacion, el lavado de

ropa, mantener limpia la casa, compra de articulos de cuido personal, entre otras.
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Cuadro 3

Costa Rica, informacién del nimero de hijos/as y convivencia

con las mujeres encuestadas en el ICE, 2009

6 18 21 3

Elaboracion propia, informacion recopilada del cuestionario aplicado a las mujeres jefas del ICE, 2009

De igual forma, observando la edad que tienen las y los hijos de las mujeres
encuestadas se obtiene lo siguiente:

Grafico 4
Costa Rica, edad de hijas/os de las mujeres encuestadas en el ICE,

segun rango de edad.
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Elaboracién propia, informacién extraida del cuestionario aplicado a las entrevistadas del ICE, 2009.

Llama la atencién que cuando se realiza el analisis del tiempo dedicado por las
mujeres entrevistadas a las labores del hogar, se observa que efectivamente ellas
son las responsables directas de las labores domesticas; con poca o ninguna
participacién de sus compafieros, en el caso de las que los tienen.
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Por lo tanto, se puede decir, que la mujeres jefatura del ICE, evidencian una clara

situacion de doble jomada. A continuacién se presentan los datos de las labores
domesticas:

Cuadro 4

Costa Rica, r'esponsabilidades familiares de las mujeres entrevistadas del ICE.
Segun horas semanal dedicadas y porcentaje de participacion

Limpieza de |a casa 16 67%
Soporte Educativo a hijas/os 15 63%
Limpieza y planchado de ropa 15 63%
Recreacion o deporte familiar 21 88%
Atencién médica 17 1%
Compras del hogar 23 96 %
Preparacion alimentos 20 83%
Mantenimiento vehiculo 23 96 %
Cuido nifas/os 8 33%
Pago servicios o 20 R R
Cuido personas discapacidad S 29%

Elaboracion propia, respuesta al cuestionario aplicado a las mujeres jefas del ICE, 2009.
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En este cuadro 4 se muestra la frecuencia con que las mujeres jefaturas del ICE
realizan las labores y contintan vinculas a las actividades domésticas de forma
constante; por ejemplo, un 83% de ellas se dedican a preparar los alimentos para
las/os personas que componen el nucleo familiar, es decir, luego de la jornada
laboral como directoras, siempre tienen a cargo esta actividad dirigida al nucleo
familiar, quiza como una forma de sentirse ligadas a la familia y a las/os hijas/os.

Otras actividades como limpiar, lavar y brindar soporte educativo a hijas/os, se
presentan con una frecuencia intermedia (entre 63% y 67 %), al respecto las
mujeres encuestadas explicaron que estas actividades las realizan después de la
jornada de trabajo, pero especialmente los fines de semana (1). Algunas
comentaron que contratan a una sefiora que les colabora con dichas labores.

Con respecto a la cantidad de horas por dia que las mujeres encuestadas dedican
a las labores domésticas es de 2 a 3 horas y aumenta de 4 a 8 horas los fines de

semana, segun se verifica en el siguiente grafico.

Grafico 5§
Costa Rica, horas por dia (incluye fines de semana)

dedicadas por las mujeres encuestadas del ICE a las labores del hogar, 2009

Elaboracion propia, a partir de las respuestas en el cuestionario aplicado a las mujeres jefaturas del ICE, 2009,

| Las encuestadas dieron la informacién tomando en cuenta un dia laboral corriente y los de fin de semana
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Los datos revelados en esta encuesta concuerdan con algunas investigaciones
similares relacionadas en cuanto a la cantidad de horas dedicadas por las mujeres
a las labores domésticas no remuneradas, aun cuando tienen un trabajo
remunerado con una jornada laboral minima o maxima de ocho horas diarias.

Un estudio reciente de Vivian Milosavijevic (para la CEPAL, 2007), muestra que
las mujeres son quienes mas horas dedican al trabajo doméstico; el estudio
analiza. el uso del tiempo en varios paises latinoamericanos y logré identificar en
forma estadistica con enfoque de género que los hombres no solo participan con
menos frecuencia de las actividades domeésticas, sino que dedican menos tiempo
a dichas actividades y que la condicion de trabajadoras remuneradas de las
mujeres no las libera de realizar labores domésticas y destinar tiempos

considerables a ello. (Milosavljevic, 2007).

Igualmente, en Costa Rica en el 2004, en el analisis del uso del tiempo por sexo,
del Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU) y el Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos (INEC), entre otras instituciones, ubicado dentro de la
Encuesta de Hogares y Propositos Multiples 2004. (INEC, 2008), se determino
que: ocho de cada diez mujeres participan en las tareas domesticas, mientras que

los hombres solo dos de cada diez lo hacen.

Al analizar el tiempo que dedican mujeres y hombres se observan diferencias: las
mujeres en promedio destinan cuatro horas con diecisiete 17 minutos (4.17),
mientras que los varones, que contestaron realizar alguna labor domeéstica, le
dedican un poco menos: una hora con 44 minutos (1:44), es decir, las mujeres
destinan dos horas y media mas que los hombres a realizar las labores

domeésticas, ademas que la frecuencia con que lo hacen es mayor.

En cuanto al uso del tiempo libre, la encuesta revelo que las mujeres dedican un
4:55 y los hombres 5:15, se incluyen actividades de esparcimiento, cultura vy

convivencia, ejemplo visitar familiares o asistir a grupos religiosos.
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En el caso de las mujeres encuestas del ICE, se determind que un alto porcentaje
(70%) expresaron que en su tiempo libre se dedican a realizar actividades de ocio
como leer; sin embargo, cuando se les pregunta qué tipo de lectura realizan
algunas comentaron que leen informacion de tipo laboral, en su mayoria
manifestaron que una vez que llegan a la casa, preparan la cena y otras
actividades domeésticas y seguidamente se dedican a leer correos o informacion
laboral, por ejemplo informacion pertinente al negocio de Telecomunicaciones y

Energia, manuales de trabajo y otros.

Fueron menos las mujeres entrevistadas que mencionaron actividades como
pasear con amigos, ir al cine, ver television, cenar fuera y hacer algun tipo de
deporte. Mientras otras se quejaron de no tener tiempo para sus necesidades y

auto cuido, tal como el hacer alguna actividad deportiva.

...quisiera tener mas tiempo, no hay horas de salida,
no hay fines de semana, tal vez deberia delegar un
poco mas algunas actividades...son 5 areas..., pero
siento como que tengo que estar ahi que no puedo
dejar esto solo...si tengo sintomas de perdida de
control 0 que no nos va a salir, entonces me ponga
ansiosa ...yo me involucro a ese nivel, lo cual me lleva
a no tener tiempo en otras areas como quisiera, esto
me lleva a no tener tiempo, por ejemplo, hace tiempo
que no hago ejercicios, no tengo tiempo para ir a un
gimnasio.... Hilary.

Otro hallazgo del Médulo del Uso del Tiempo del INAMU e INEC mencionado, es
que las diferencias por sexo también presentan divergencias por edad. En el caso
de las mujeres, en los grupos de edades entre 25 a 59 anos el trabajo domestico
aumenta conforme lo hace también la edad, en ambos grupos el acrecentamiento

representa dos horas por segmento de edad: se contabiliza alrededor de 6 a 8

horas diarias y se mantiene hasta los 60 anos, cuando se reduce en una hora.
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En el caso de las mujeres del ICE, la edad promedio oscila entre los 40 a los 55
anos de edad, solo un 29% todavia estan en edad reproductiva pero a pesar de

que cerca de la mitad de ellas ya no se encuentran en esta edad reproductiva,
todavia mantienen las responsabilidades domésticas.

Un reciente estudio realizado en México sobre mujeres con cargos de direccion
del sector privado realizado por Gina Zabludovsky (Revista Latinoamericana de
Administracion, 38, 2007), senala que la baja participacion de las mujeres en
puestos de direccion se explica- principalmente pm: factores culturales y de
politicas que aplican las organizaciones, tales como la poca flexibilizacion del
horario, estructuras piramidales y las expectativas relacionadas con el compromiso
que espera la empresa del personal directivo evaluado por largas jornadas
laborales, ellos sienten que la empresa espera que demuestren su
incondicionalidad permaneciendo mas horas en el trabajo, lo que no

necesariamente significa que su trabajo sea mas productivo que el de las mujeres.

Dicha situacién podria significar un problema para las mujeres por dos aspectos,
por un lado el sesgo cultural de las empresas antes mencionado: dicho estudio
menciona que la mayoria de los directivos varones trabajan jornadas de 49 horas
semanales y sélo un bajo porcentaje de mujeres directivas lo hacen; senala la
autora que esto se debe principalmente que los varones tienen resueltos los
asuntos familiares y domesticos, generalmente a cargo de las esposas, Sin
embargo, las mujeres tienen una doble jornada porque siguen asumiendo las
labores domeésticas, lo que demuestra que la conciliacion de ambos trabajos sigue
siendo responsabilidad de las mujeres porque sus conyuges, en caso que existan,

no asumen el compromiso doméstico y las empresas.

Para ellas, este sesgo androcéntrico es uno de los principales obstaculos que
deben sobrellevar, ademas de la disponibilidad del tiempo y el concepto de

“lealtad” de las empresas de lo que se espera de las/os ocupantes del puesto y
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que es uno de los principales argumentos contra la contratacion de mujeres en
cargos de direccion.

En el caso de la investigacion realizada en el ICE, las mujeres entrevistadas lo
expresaron sin que signifique que tengan una clara conciencia de ser un sesgo
discriminante de género. Asi lo expresé la mujer entrevistada coh el seudonimo
de “Bendecida” (su esposo es un alto director del ICE) refiriéendose a conciliar su
rol de madre y de directora: mencioné que le queda poco tiempo para seguir
estudiando, comenta que aunque las/os hijas/os son mayores de edad la IIarn:an a

ella para demandarle carino y acompanamiento, pero a su esposo no:

...-A él (a su esposo) le pasa eso?- no el tranquilo, yo
tengo fuertes deseos de meterme a estudiar ingles,
porque pienso deberia ser en Intensa, pero tres noches
que no voy a trabaja a la casa. El si esta en un curso de
IP otros dias esta en un curso de inglés...y a él los hijos
no le piden tiempo, €l los acostumbro asi, yo les digo y su
padre? — Uy de aqui a que llegue.... Ya ni le dicen tal vez
cuando se enojan, no es como a mi, a mi me llaman...
Bendecida.

En este relato es claro que esta subdirectora tiene menos posibilidades de
ascenso y de ser considerada para un puesto de alta direccion, aunque ella no lo
expresa asi, lo cual demuestra que su esposo y otros colegas son constantemente

considerados para ocupar un puesto superior. La misma jefatura lo expresa de la

siguiente manera:

Cuando me puse a pensar en el asunto, cuando
don....(anterior director), fue a nombrar el jefe de la
Division, me dijo a mi (en privado) no al resto de la
gente:- mis candidatos son ustedes- (refirendose a
ella), sutanito y menganito, pero después en reuniones
publicas y todo eso, nunca me ha mencionado a
mi...nunca me menciond, es como ...como....debe ser
machismo me parece a mi..a mi me lo dijo
personalmente, pero no me nombro, pero despues
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pensando debe ser por machismo, él no acepta que

considerar a una mujer-...ahora también el actual jefe

de direccion me ha mencionado que ha estado

buscando los jefes de direccion de diferentes areas,

me ha dicho: - Yo la consideré a usted, bueno eso si

ha sido publico, han andado bolas, de tal puesto...me

ha mencionado, pero siempre a habido un -porque no-

al final. Bendecida.
Por otra parte, esta situacion de sesgo de género que representa la doble jornada
laboral, crea una gran ambivalencia y pugna interna en las mujeres con respecto a
su papel de madres—esposas, como lo menciona Marcela Lagarde, y trabajadoras
remuneradas; asimismo, las demandas laborales propias de los puestos de
coordinacién de alto nivel en muchos casos provoca afectaciones en la salud de

las mujeres.

En la investigacion surge un tema emergente que afecta a las mujeres en puestos
de direccion en el ICE, es lo relacionado a su la salud. Algunas de las mujeres
entrevistadas comentaron problemas de salud; tanto emocionales como fisicos, al
tener que asumir la responsabilidad en la organizacion del hogar sin apoyo de un
companero, aun cuando algunas lo tenia en el momento de la entrevista; otras
dijeron sentirse apoyadas por otras/os miembras /os de la familia que les resolvian
conflictos, comentaron que este tipo de situaciones no les permitia un desarrollo

de sus carreras, tal como los ascensos a puestos de mayor status laboral.

Al respecto, algunas de las mujeres entrevistadas lo explican de la siguiente

manera.

..no me interesa [un ascenso], ya me lo ofrecieron
pero no acepte..porque no tenia todas las
competencias del puesto, en aspectos técnicos si, pero
el ambiente de trabajo era muy pesado, me podia
afectar emocionalmente, ademas mi condicion familiar
y por mi estabilidad emocional, hay mucho conflicto en
ese puesto, poco apoyo de las jefaturas. Hilda.
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De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la salud no so6lo es
ausencia de enfermedad sino un estado de bienestar, incluida la salud mental;
esta entidad declara que se deben considerar factores tales como trastornos en la
organizacion familiar, mujeres jefas de hogar y situaciones de tension laboral. Al
aplicar un enfoque de género al concepto salud para determinar los motivos de
enfermedad, la OMS sostiene que por ejemplo el cuido de personas enfermas,
ninas/os pequenas/os y el conflicto de las mujeres por conciliar la vida familiar con
la carrera profesional, podrian también producir situaciones de mucha ansiedad,
angustia y panico, llevando a las mujeres a un estado mas delicado de salud como

la depresion.
Otra de las entrevistadas comenta su situacion de descuido a su auto cuidado:

...Lo que me falta, es ser mas cuidadosa en el area de
la salud, yo el stress lo somatizo no sigo los
tratamientos, me gustaria ser mas constante en eso,
pero me cuesta mucho, tomar l|as cosas
religiosamente, también me sucede con el ejercicio,
hago un tiempo despuées lo dejo, no soy regular,
camino, voy al Gimnasio, nado peor no de manera
regular... Girasol.

También una de las mujeres entrevistadas hace referencia a la salud como uno de

los factores que mas le ha afectado en su carrera, ella lo menciona de la siguiente

manera.

Puede ser por salud? Soy demasiado casada con mi
trabajo, entonces he perdido la perspectiva que cuando
salgo a las 5 o 6 de la noche, yo salgo y deje todo
aca... precisamente ayer estaba pensando, todos los
dias tras de que llego cansada y estresada, suefo con
el trabajo...si yo pudiera cambiar, estamos ante un ICE
competitivo, tenemos que dar la milla extra para salvar
a quiéen no ha dado de comer durante tantos
afos...pero también me debo a mi misma, ya tengo
que dedicarme a mi, yo no volvi a hacer deporte, no
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volvi a salir, usted me vera que hasta los domingos, yo
digo no voy a entrar, pero tengo que hacerlo un
esfuerzo para no entrar a la computadora a ver
correos, pero a las 9 de la noche entré a ver correos,
entonces yo deberia hacer un alto, esta bien, me doy al
ICE, pero también tengo que irme a un spa a montar
caballo, nadar ir al cine, porque yo perdi toda mi vida
social desde que estoy en este puesto, porque a mi me
encantan los retos y me gusta hacer las cosa bien,
entonces me estoy ahogando, eso es lo que yo
necesito cambiar, eso es lo que haria, no sé si con una
terapia o que, yo ya cai en una adiccion laboral y eso
es enfermizo, tengo que cambiarlo al fin y al cabo uno
se muere y ponen otra persona aqui. Estoy mal de
salud... Sara.

Esta situacion es vista como una limitacion en sus carreras laborales, tal como lo

comenta la siguiente mujer entrevistada:

...el atractivo de ese concurso fue que era aqui en
San Pedro, yo tenia una hija asmatica en la escuela,
que tenia que correr a veces desde la Sabana, porque
me llamaban que estaba con una crisis, entonces,
cuando yo vi una oportunidad aqui en San Pedro,
mucho mas cerca de los colegios de mis hijos aqui en
San Pedro, yo vivia en Moravia, entonces pensando yo
alla estaba feliz, tenia mis amigos, y estaba muy bien,
sin embargo, lo que vi aqui fue una oportunidad de
estar mas cerca de mi familia, porque, el mayor reto de
una mujer, es el equilibrio entre familia y trabajo,
porque eso es lo mas dificil mas los puestos de jefatura
que demandan largas jornadas de trabajo, aqui yo
nunca sé a queé hora salgo... Madre Teresa.
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b. El nivel de exigencia y doble parametro

Las mayorias de las mujeres entrevistadas en el ICE mencionaron que existe una
marcada diferencia con respecto a los niveles de exigencia entre ellas y de sus
colegas masculinos. Algunas comentaron que se les dificulta tanto llegar a un
puesto de direccion como mantenerse en el, porque se sienten constantemente
probadas y que los niveles de exigencia son mucho mas altos que los pedidos a
ellos.

Algunas de ellas narraron malas experiencias relacionadas con la falta de
confianza y cuestionamientos a su capacidad profesional; una de ellas explico que
cuando presentd un proyecto para certificarse en la Norma ISO para el ICE los
directores se mostraron temerosos a firmar el proyecto y que ella tuvo que hacer
un gran esfuerzo por convencerlos para ingresar a la certificacion. Aun
considerando que podrian sentir temor por ser algo novedoso para ellos, lo que
ella sinti6 fue falta de credibilidad en ella. Incluso comentd que es comun en esa
Direccion que los directores se reunan primero ellos “solos”, que tales reuniones
sean en una mesa de tragos y que alli se definan asuntos laborales, dejando por

fuera a las dos coordinadoras mujeres.

Las mujeres entrevistas argumentaron no sentirse respetadas por otros colegas y

por sus jefes superiores, relataron no considerarse escuchadas cuando hablaban

en las reuniones de trabajo y perciben menosprecio por sus propuestas:

...Me ha costado mas que al resto, por ejemplo,
cuando emito un criterio, no se me da la atencion, se le
da mas a los hombres...Yo le dije al jefe que me
trataba diferente tuve un altercado fuerte, el me
argumento que no era cierto que el me tratara diferente
yo le sostuve que si, era asi y al final se disculpo y tuvo
un cambio significativo, después de eso le tome carino
lo termine queriendo...al de ahora también de una vez
le dije que pensaba que me respetara... Girasol.
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Como jefatura Girasol dice que constantemente ha sido evaluada, incluso comenté
en la entrevista que un subalterno suyo abiertamente se retiro del area porque dijo
que no podia continuar bajo el mando de ella como directora, por ser mujer.

Tal como lo examinaron Luis Sarriés y Nuria del Olmo (Sarriés y del Olmo, 2006),
las mujeres en puestos de direccion en varias empresas espanolas perciben que
subyace una “sospecha” o ‘“desconfianza” en cuanto a su capacidad Yy
desempeﬁ?, entonces las mujeres tienen que demostrar constantemente que son
aptas para mantenerse en el puesto, a diferencia de los varones que no tienen que
demostrar competencias adicionales para ello.

Las mujeres son evaluadas con criterios distintos de los que miden a los varones.
Segun lo afirma Paula Nicolson (1997), a ellos se les evaluan caracteristicas
profesionales, mientras que a ellas aspectos personales, es decir, a ellos como
lideres o jefes y a ellas como mujeres. Senala la autora que hay una imagen del
profesional valioso, exitoso y responsable, y otro de la imagen de la mujer
“normal”, es decir, la mujer doméstica, buena madre y esposa, por encima de la

profesional. Dicha autora lo expresa de la siguiente manera.

La mujer tiene que someterse a una doble evaluacion:

como profesional en competicion con el hombre, y

como mujer profesional. Como mujer profesional tiene

que superar al hombre profesional y a la vez ser

femenina tanto social como profesionalmente. Es un

dilema esencial. (Nicolson, 1997:150).
Nicolson, sefala que a las mujeres les toma mucha energia identificar y enfrentar
este sesgo patriarcal, que a veces se sienten superiores a otras mujeres que no
alcanzan dichas posiciones y como efectivamente muchas veces estan solas sin
otras mujeres de modelo a su nivel; ellas se creen la “excepcion” pero esto
significa en realidad que estan expuestas a todas las miradas, especialmente de

los varones, quienes les cobraran doble o las consideraran el chivo expiatorio por

ser las diferentes a ellos y faciimente reemplazables.
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Tal situacion es habitual observarla en el ICE, donde a las mujeres que estan en
puestos gerenciales y de direccion se las valora diferente que a sus pares
masculinos, por ejemplo al menor error se les expulsa del puesto rapidamente,
mientras que a la mayoria de los varones se les protege y es comun que se les
justifique cualquier falta en su gestion. De las entrevistadas el afio 2009, ya se ha

removido del puesto a la Subgerenta (2010) y a dos o tres directoras, bajandoles
el rango en la jerarquia institucional.

c.-Los estereotipos acerca de las mujeres y el poder

En el proceso de socializacion patriarcal a las mujeres se les ensefan
comportamientos muy diferentes de los que se les ensefia a los varones; por
ejemplo, es comun que a las mujeres se les promueva mostrar emociones y
afecto, como ser tiernas, sensibles, carinosas, comprensivas, maternales;
mientras, a los varones en forma dicotomica se les ensefa a actuar de forma
contraria; racionales, valientes, dominantes, celosos, a nunca expresar Ssus

sentimientos 0 emociones.

Este modo de separar de manera dicotomica por sexo a las emociones Yy
sentimientos es contraproducente, especialmente para las mujeres por la
valoracion diferenciada que se les asigna a las caracteristicas femeninas, es decir,
las caracteristicas asociadas a los varones son altamente valoradas en el mundo
publico y eépecialmente en puestos de toma de decisiones, por el contrario, las
caracteristicas femeninas son desvaloradas en el mundo publico pero
ampliamente valoradas en el mundo privado y social, en la casa para la familia,
esto es. la division obedece a la intencion de excluir a las mujeres al dividir el

mundo y el trabajo en dos para ubicar a las mujeres en el ambito privado y a los

varones en el publico.

Cuando las mujeres ocupan puestos en una cultura androcéntrica como la del ICE,

donde se recompensan las caracteristicas masculinas, la racionalidad, el dominio
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y las emociones “frias” tales como la distancia afectiva y la indiferencia, las
mujeres encuentran dificil vincularse porque les exigen una conducta vy
comportamiento que no fue promovido, sino sancionado socialmente; cuando
algunas mujeres muestran caracteristicas “masculinas” son duramente criticadas y
castigadas por las jefaturas varones, en las entrevistas una de las informantes
comento: “El caracter fuerte y la fuerte personalidad se percibe como una
amenaza, es conflictivo, es un problema..." Girasol

Girasol comenta su experiencia cuando-participé en un puesto de Subdirectora y
en igualdad de condiciones le dijeron que iban a escoger a un varon, el argumento

que le dieron fue que su caracter no les gustaba. Lo compartié de la siguiente

manera.

...Con mucho esfuerzo, comencé como asistente de
economia y fui escalando puestos, hasta llegar aqui.
Un poco el trabajo, un poco la capacitacion todo aca ha
sumado, ahora con mucho esfuerzo digo, porque no es
facil en un mundo como el que tenemos ahora, donde,
prevalece el pensamiento masculino, digamos estar
aca y sostenerse, no es facil, es como estar dando
patadas, pellizcos a todo el mundo, no en funcion de
gque yo sea mujer, sino que las cosas que se hacen
tiene una razon de ser, no es porque yo quiera,
participe en un concurso en el nivel 1, en 1999,
increible, en ese concurso yo quedé en segundo lugar,
creo que fue, supuestamente habian elegido al
primero, pero a mi me dio mucho coraje, de que yo no
podia estar de primera, o que no me iban a elegir a
pesar de estar elegible, era por el “caracter’ me dijeron
asi: yo dije perdon...no voy a decir nombres, me
parecié una barbaridad, porque a otros que estaban alli
y que tenian un caracter dificil eran hombres, y no les
dijeron nada, y a mi me cobraron el caracter, bueno al
final quedé, pero me parecio el atropello mas grande
en este mundo que yo haya tenido dentro del ICE, lo
que me cobraran a mi era que yo era muy
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determinante y muy definida, y que las cosas como yo
las decia no era la adecuada, pero habia mucha gente

que yo vela y yo les decia porque él si y yo no...eso

me parecio terrible, al final me escogieron a mi, pero

era algo que me calo a mi... Girasol.
Otra de las entrevistadas menciona los siguientes aspectos relacionados con los
principales obstaculos que ha encontrado en su carrera laboral dentro del ICE:
“Jefaturas machistas, no toman el parecer de una por ser mujer, no me involucran

a las mujeres en proyectos diversos pero a los hombres si” Tuti.

La entrevistada con el seudonimo de Brisa, sefiala similares experiencias: "Priva
una cultura machista en la que se presume menor competencia o destreza en las

mujeres”. Brisa.

En una reciente encuesta realizada en el marco del primer seminario realizado
para las mujeres lideres del ICE (2011), los datos arrojaron que “Las mujeres son
significativamente mas propensas que los hombres, a sefalar que los estereotipos
y los prejuicios son razones por las cuales las mujeres no estan alcanzando el
liderazgo en ICE” (Resumen Ejecutivo, INCAE, 2011).

Contrariamente a estos sesgos por razones de género, principalmente en la ultima
década, las mujeres se han abierto camino y han logrado ocupar puestos
tradicionalmente masculinos en la estructura jerarquica de la Institucion. Han
logrado escalar en los puestos, pero con mas dificultadas y en peores condiciones
que sus colegas varones. Muchas de las entrevistadas participaron en procesos

de seleccion para lograr los puestos de subdirectoras y directoras, las menos

fueron elegidas por un Director o jefatura superior.

Una de las entrevistadas en el ICE con mas tiempo de estar nombrada como

jefatura, comento lo siguiente:

“ Te voy a hablar con toda sinceridad, te voy a decir
donde he triunfado, aqui [se refiere al ICE en su puesto
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actual], porque no toda mujer llega a una direccion
técnica, he llegado por mis meritos, ya habia llegado a
ser subdirectora, llegue a ser de las personas de
confianza de don J. [anterior director]. Madre Teresa.

Al consultarles si les ha sido facil o dificil haber logrado una jefatura dentro del
ICE, mayoritariamente contestaron que ha sido muy dificil y argumentaron

obstaculos organizacionales para lograr escalar o mantenerse en el puesto; entre
los comentarios destacan los siguientes:

Muy dificil, he tenido 2 puestos en 11 anos,
comparando a mi padre que trabajo en el ICE, pero él
era ingeniero eléctrico, por eso “yo naci en el ICE", eso
genera una serie de apegos. Pero mi jefe no me
permitia crecer, lo logré hasta que él se fue. No queria
jefaturas mujeres, menos si no son ingenieras. Lo logre
pasando un concurso interno. Titi Azul.

Otra de las entrevistadas narrdo que fue la primera mujer directora porque Sus

competencias fueron reconocidas y valoradas por un consultor externo al ICE:

...Yo fui la primera mujer que llegd a ser Directora en
1996, era muy joven, pero con una amplia experiencia,
ya que como habia pasado por todos los puestos,
después vino un consultor inglés que le pidieron que
entrevistara al personal para un puesto de de jefe de
seccion, y €l nos entrevisto a todos y determino que yo
tenia las competencias, y me nombraron como jefa, fui
también la primera jefa mujer de computo, pero creo
que fue circunstancial, porque seguro el jefe no queria
problemas sino con un criterio experto y externo el se
respaldaba, pero el sefior este me escogio por mis
habilidades de aceptar retos y desarrollar relaciones. ..
porque si @ mi me preguntaban si queria estar en un
proyecto decia que si, porque siempre he querido
aprender cosas nuevas....Indira.
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Lo anterior constituye un obstaculo externo en la carrera profesional de las
mujeres trabajadoras del ICE; cuando se les pregunté si consideraban un ascenso
para ellas en este momento, la gran mayoria contesto que no y argumentaron que
la cultura machista predomina en la institucional, los varones son quienes tienen
los puestos mas altos en la estructura y es dificil que una mujer tenga acceso a

ellos, porque son los mismos hombres los que escogen a quién nombrar en tales
puestos.

Por otra parte, en varias entrevistas realizadas a los directores varones como
colaboradora en el Programa de Igualdad de Género de la Institucion (2010),
expusieron el argumento de que no nombran mujeres en general, y en particular
en puestos de jefatura, porque suponen que cuando las mujeres tiene hijas/os y

familia priorizan ese papel por encima de su carrera profesional.

d. La percepcion de si mismas

Es posible que algunas mujeres tengan baja percepcion de si mismas y esto
afecte su desarrollo profesional; algunas de las entrevistadas mencionaron que
muchas veces sienten temor y miedo de romper las estructuras de poder, porque

se sienten muy “expuestas” frente a tantos varones, que son a Su vez SuUS

jefaturas superiores.

Algunos estudios consultados sefalan que son los estereotipos y prejuicios en
contra de las mujeres, especialmente lo relacionado a su valia, los que danan su

autoestima, creyendo ellas mismas que no son capaces de ocupar las posiciones

de mas alta jerarquia.

Mabel Burin (Hernando, 2003), encontro una contradiccion y es que algunas

mujeres se debaten entre el estereotipo contra ellas sobre el ejercicio del poder y

aceptar las posiciones.
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Las mujeres entrevistadas en el ICE parecen poseer una alta percepcion de su
capacidad laboral; se les consulto si se consideran buenas jefas y todas
respondieron afirmativamente; la mayoria hacen alusion a sus capacidades de
buenas jefas resaltando atributos como el trabajo en equipo, se apoya en el
conocimiento de sus subalternos, escuchan y piden consejo, responsable,
comprometida, tolerante a criterios divergentes, buena negociadora, buena
motivando, procura el desarrollo del personal, obtienen resultados, acepta errores,
etc. Solamente una de ellas hizo mencién a que no habia aceptado un puesto de
mayor jerarquia porque no consideraba que contara con las competencias para el
puesto, sin embargo, se contrarian cuando comentaron que no desean un
ascenso, lo que podria significar la contradiccion que se mencionaba antes y que
puede estar presente en su subjetividad.

e. Principio del logro e ideales femeninos: el éxito

Las aspiraciones laborales de las mujeres entran en conflicto con la imposicion
cultural y division sexual del trabajo, ya que no es comun que las mujeres asuman
puestos asociados con el ejercicio de poder, estos mensajes sociales y culturales

tiene un efecto en la construccion de la subjetividad femenina. La idea del triunfo

es expresada por ellas asi:

 Si he triunfado, en el rol personal, pero en el rol de
jefa es poco o en menor grado, tengo la autoestima
baja, porque los companeros Y colegas son expertos
en las ramas técnicas y tienen mayor capacidad en el
area técnica y también por la experiencia. Me cuesta,
yo para tomar decisiones lo pienso mucho... Tuti.

Cuando las mujeres alcanzan Sus ideales y aspiraciones profesionales, como es
el caso de las directoras del ICE, se observa un sentimiento de culpa; segun la
psicoanalista Mabel Burin, algunas se sienten culpables por haber superado a sus

madres. otras por su ideal materno de cuido de hijos/as y preservar

afectivamente una familia; dichas situaciones puede ocasionar situaciones de
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esfuerzos realizados para logar su carrera y alcanzar puestos de mayor jerarquia
le ha generado una sensacion de descuido hacia si misma y a su pareja:

...Sin embargo, hay una parte personal, con todo y el

equilibrio que he llevado, yo siento que...en alguna

parte de mi vida, el trabajo me ha llevado a descuidar

un poco la parte...sobre todo...conyugal, porque yo

siento que he sacrificado esa parte por los hijos, al

final.,, esa parte, siempre el equilibrio estuvo, y esta

aun ahora, para mi casi siempre es el trabajo y la

casa...llegar aunque sea a las 6, pero la parte

conyugal lo sacrifique a cambio de el trabajo y los

hijos...yo me siento que ahi no soy tan triunfadora

como en los otros campos.... Madre Teresa.
También, como lo menciona Clara Coria (1992), a las mujeres les es dificil
plantearse el éxito como algo deseado y que tienen derecho a alcanzarlo. Ellas

prefieren plantearse el éxito orientado a otros y no para si mismas.

Una de las entrevistadas, quien cuenta con amplia experiencia en puestos de
jefatura y que actualmente es directora, comento lo siguiente con respecto a su
nombramiento: cuando yo quedé nombrada como directora financiera, yo senti un
gran desafio porque no habia mujeres directoras, en ese momento en 1999,
entonces. como la KPMG- Peat Marwick [empresa consultora en recursos
humanos]) se contratdé para que hiciera la seleccion, pues me convencieron de
que participara, es mas yo no mandé el curriculo, [los companeros] me hicieron
una trampa y lo mandaron, yo después dije: esta bien la verdad es que a veces
uno necesita como un empujon, porque estas llena de temores, €S0 que una no
tiene temores es mentira, entonces me daba angustia, pero ya quede

seleccionada y asumi con un proceso muy dificil que fue cuando comenzo la

instruccion precisa del gobierno de privatizar el ICE.... Hilda.
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f. La competencia de la mirada masculina

Otro aspecto revelador de la investigacion es que la competencia entre las
mujeres no les permite crear alianzas que puedan servirles de apoyo en sus
carreras . laborales. Las mujeres del ICE entrevistadas no se han sentido
apoyadas por otras mujeres colegas o jefaturas del mismo o de superior nivel;
todo lo contrario, ellas consideraron que algunas compaferas recurren a la envidia

y a la descalificacion, por lo que no las consideran aliadas sino sus rivales.

Sobre este particular, Pink, comenté: “No creo que las mujeres sean aliadas...mas
bien en las reuniones de coordinacion cuando he propuesto algo, son ellas las que

estan en contra...” (Pink).

Una de las entrevistadas hizo alusion al tema de la competencia de las mujeres
por la mirada masculina, ella lo expresa de la siguiente manera: “...No lo somos
(aliadas), generalmente compiten por juventud y belleza, he escuchado

comentarios negativos de las colegas con respecto a mi nombramiento...” Baula.

Sin embargo, cuando entrevisté a una subalterna de Baula, que en el momento de
la entrevista era subdirectora, ella expresé que la misma Baula, le hace
constantemente criticas a su vestimenta, pero que ella cree que se debe mas a
una intencion de descalificarla que una critica constructiva, como amiga o

compafiera. Sara comentdé con mucho dolor su mala experiencia con las

comparneras en el siguiente relato:

Uy no yo a veces creo gue las mujeres sSomos muy
competitivas, a veces recibis mas ataque de la mujer que
del propio hombre...yo recuerdo que en el tema del acoso
sexual a mi me llegaban criticas tan duras de las mujeres
que decia que yo tuve la culpa, que era porque andaba
minifalda. andaba los pantalones tallados, cosa que no lo
hacia...por ahi inventaron que mi hijo era de ...(el jefe que
la acoso), entonces como €l no queria tener nada
conmigo yo actuaba por despecho...uno encuentra mas
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aliados en el sexo opuesto que en las mujeres..por esa
misma cosa de competitividad, rivalidad de ellas...mas si
la mujer es competitiva y quiere sobresalir y ve a alguien
que puede acercarse a matarle ese brillo, entonces tiene
que ver como la bajas...de alguna manera, que no te quite

a vos el brillo...los hombres ellos hacen alianza entre
ellos... (Sara).

Otra de las mujeres expreso la dificultad de lograr alianzas entre las mujeres y que
esta situacion entorpece la posibilidad de apoyarse mutuamente, incluso mencioné
que esta situacion en algunas circunstancias no le ha permitido brindarles
oportunidades a sus subalternas, lo que es sumamente lamentable. Ella comenté
lo siguiente:

No creo pero deberiamos, por nuestro género
debiamos aliarnos, pero no, existen muchas
rivalidades. Es lamentable... ;lo ha vivido en este
puesto?, si lo he vivido, se ha expresado y ha
entorpecido, las mujeres deberiamos de darnos el
apoyo mutuo, no quiere decir que tengamos que
conciliar en todo, pero llegar a entendernos, darnos la
mano, lo que tengo yo no lo tenés vos y apoyarnos,
perdemos la perspectiva de que todo lo se...algunas
veces hay que dejarlas de lado. (Totti).

Estas situaciones de competencia y envidias provocan que muchas de las
entrevistadas se sientan muy solas ejerciendo el puesto, es decir no se sienten

apoyadas en su labor. Una de ellas lo apunta asi:

No. no somos aliadas naturales, al contrario nos
traicionamaos, nos falta lealtad, solidaridad,
culturalmente. si nos reunimos hablamos de otras, nos
burlamos...a mi me ha tocado... lo percibo, no somos
solidarias entre nosotras, en este puesto es muy solo,

no hay redes de apoyo... (Girasol).
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Al respecto June lo comenta de la siguiente manera: “...Es parte de la cultura
costarricense, de sentir celos por la otra persona, pero entre mujeres se da la

critica negativa...en cambio ellos no se majan la manguera...” (June).

Las directoras del ICE han sentido que estas expresiones son una forma de
descalificarlas y es una limitante en la busqueda de apoyo, incluso algunas

mencionaron que sus companeras actuaron con enojo por su nombramiento. Al
respecto una de las directoras opiné lo siguiente:

...Para nada, ..., somos sumamente machistas yo lo he
notado y a veces resentimos que una mujer figure o
destaque y le restamos...yo sé...de las mismas
mujeres respecto de otras... Compiten una con otra?
Es que no se a veces no es una competencia, a veces
no es que estan en un nivel de competencia,
simplemente es una descalificacion porque ponen a
fulana, quien sabe que esta haciendo? que
concesiones le hizo? o ese tipo de cosas, entonces no
es porque usted estuviera compitiendo para ese
puesto, sino que aun en nivel que no son de
competencia hay esa descalificacion espontanea.
(Hilda).

Usted la ha sentido en hombres o solo en
mujeres?, no asi como le dije que yo he encontrado
un nivel de respeto, de reconocimiento de parte de los
hombres, yo he encontrado otras personas y las
menos de genero femenino...y que entonces el hecho
de que una mujer emita un criterio, le pone un

menos... (Hilda).
Carmen Alborch (2002) explica que en cierto sentido la competencia sana es
importante, pero que no tiene que recurrir al juego sucio; es normal, nacemos con
ese deseo de ser la mejor, pero el deseo de ganar puede ser conflictivo para las

mujeres porque es incompatible con el mandato social de dejar de lado los propios

deseos para orientar las necesidades ajenas.
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Arboch Indica que para las mujeres los mensajes de la sociedad son
desalentadores y contradictorios, por un lado se les ensefia a competir entre ellas
y por otro se les ensefa que no es parte de su naturaleza ser combativas o
rebeldes, lo cual representa una trampa porque en realidad la intencion es que no
se revelen contra el sistema y que se mantengan alejadas para lograr la-
dominacion y el control patriarcal. Se aplica el famoso proverbio “divide y
venceras”, es un excelente ejemplo aplicado contra las mujeres. Para Marcela
Lagarde, las mujeres comparten una historia similar de discriminaciéon y misoginia
aprendida y expresada entre las mismas mujeres. También explica Lagarde que
dado que las oportunidades que se pueden obtener dependen de los varones,
ocasiona que compiten entre ellas por tener relacion, reconocimiento y afecto de
los demas. Las mujeres compiten por logros, por belleza desde el modelo de

belleza definido por la sociedad, por los varones.

1.3 Mecanismos de exclusion y violencia sexual

a. Hostigamiento sexual

Otro de los obstaculos que deben enfrentar las mujeres es el hostigamiento
sexual. el cual es una forma arbitraria de poder y de violencia casi siempre
utilizada por algunos varones como una forma abusiva de ejercer poder y control
sobre ellas y una manera de excluirlas de ciertos puestos, especialmente en las

areas no tradicionales de trabajo para las mujeres, como es el caso de las

jefaturas.

Tal como lo plantea Paula Nocolson (1997), aun cuando las mujeres valientes que
se atreven a plantear una denuncia, se enfrentan a situaciones humillantes y
muchas veces se ventila publicamente su vida privada. Una de las entrevistadas
lo menciona de la siguiente manera: “Uno de los principales obstaculos en mi

carrera laboral fue el acoso sexual, porque tuve que trasladarme a otra area y
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empezar de nuevo, la situacion me creé anticuerpos, ademas he observado
mucha rivalidad en ambos sexos” Sara

En el caso del ICE, aunque existe un reglamento que sanciona el hostigamiento
sexual basado en la Ley 7476 Contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la
Docencia y su reforma Ley 8805 reciente en este afio de 201 0, la maxima sancion
establecida es el despido sin responsabilidad patronal contra la persona acusada.
Sin embargo, muchas veces los casos no llegan a despido por la valoracién de la
prueba, porque el Gerente detiene el proceso para proteger al denunciado o

cambia la recomendacion del 6rgano encargado de valorar la prueba mediante el

procedimiento administrativo para tal fin.

Dos de las mujeres entrevistadas narraron haber afrontado situaciones de
hostigamiento sexual. Una de ellas lo vivio antes de llegar a la posicion de
subdirectora y dice que esa experiencia la marcé porque fue muy doloroso sufrir
este tipo de violencia y se afectd su salud, pero tambiéen porque la Institucion no la
apoyo el caso quedd impune y ella tuvo que dejar su area de trabajo y trasladarse

para otro puesto, incluso otra zona geografica.

. El acoso?, ;puede ser? En mi vida el desafio mas
grande fue el acoso sexual y laboral, verdad...como lo
enfrente fue dificil, era mi jefe directo, ;jeso cuando
fue?, como unos 7 o 8 anos para atras. ;Como lo
enfrenté? en un principio muy quebrantada y luego con
la ayuda de gente profesional, y apoyo, casi al final de
la jornada, cuando se habia superado un poco creo
que saque pecho... Cuando yo ya no soporte mas el
acoso, que incluso fui a parar a emergencia del
Calderon (Hospital), el psiquiatra me dijo que el
cerebro se bloquea, yo llegdé ante un director y le digo
que me saqué de trabajar donde..., pero que no me
pregunté por qué Porque yo no queria denunciar los
motivos, porque parte de las amenazas que se me
hacia era que él era una persona adinerada y de poder
y que el dia que yo evidenciara ese hecho, la que salia
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perdiendo era yo, entonces ante esa monstruosidad de
poder uno realmente hubiera deseado salir sin decir
realmente cuales eran los motivos... a mi no me
quedaba otra cosa que denunciarlo o volver a trabajar
con él... el caso quedo en nada. Sara.

b. Acoso laboral

Otra de las entrevistadas, con amplia experiencia en puestos de Direccién y mas

de veinte anos de trabajar para el ICE, sufri6 hostigamiento laboral, de parte de su
jefatura, un subgerente: ella lo narro asi:

Pero mi mayor reto en ese momento, que yo digo
decision, fue el saber renunciar a tiempo al puesto por
qué quedamos ...K. S....y yo, hubo persecucién a
ambas mujeres, entonces el gerente pedia que
ejecutara cosas con las que yo no estaba de acuerdo,
entonces yo dije no, no no lo voy a hacer asi me
cueste el puesto, entonces a partir de ese momento el
gerente me comenzo a by pasear...entonces comenzo
a coordinar todo con el jefe de finanzas anterior... a
quien yo no habia querido sacar de su oficina, por
principios digamos éticos, me parecio que no lo voy a
molestar, que me parecia que tras de que lo estaba
sacando de su puesto, voy a maltratarlo sacandolo de
su oficina, yo no tenia problemas de tener una oficina
mas chiquitita que la del él, el haber dejado esa
persona ahi, hizo que toda la organizacion se me
viniera abajo porque efectivamente la gente sigue muy
aferrada a la jefatura anterior, no por ellos, es que todo
mundo se acostumbra a cierto tipo de liderazgo y
entonces la gente hubo una division entonces unos
estaban conmigo otros estaban con él. Y habia otros
que parecia que estaban conmigo pero en realidad
estaban con él. Cuando ya se da esa confrontacion tan
fuerte con el gerente del sector, y con la misma PE.

yo resolvi renunciar, bueno prefiero irme, la cosa no
camina para ningun lado yo practicamente he estado
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cuidandome la espalda, defendiéndome, abriendo
procesos ordinarios son fundamento y me estaba
afectando mucho en la parte personal...es mas en ese
entonces tuve una separacibn con mi esposo, y

entonces yo preferi dejarlo, ... pero al final yo al afio,
mejor decidi dejarlo. Hilda,

El hostigamiento sexual y laboral, también es un obstaculo en la carrera laboral de
las mujeres, generalmente las hace claudicar en su deseo de ascender a puestos
de alta jerarquia, lo que limita sus derechos. En estos casos, las leyes y
reglamentos no son suficientes para proteger a las mujeres. Ademas, segun mi
experiencia en el Programa Igualdad de Género que es quien atiende lo referente
al hostigamiento sexual, he observado que la mayoria de las veces las mujeres en
puestos de direccion o jefatura no denuncian por miedo a represalias o0 a que se
les catalogue de problematicas, principalmente porque los varones se protegen
entre si y esto les podria limitar su participacion a un ascenso. En algunos casos

retiran la denuncia como lo comentd Hilda.

c. Sexualidad en la mira

Por otra parte, segun Pierre Bourdieu (1970), las mujeres no escapan a la mirada
inquisidora sobre su sexualidad, su vida privada y su forma de vestir, situaciones
que no les toca vivir a los varones. Las mujeres constantemente estan siendo

evaluadas por sus atributos fisicos, su forma de vestir, actuar, su vida privada, su

estado civil, etc.

Una de las mujeres entrevistadas se refirio a su orientacion sexual expresando
que las/os demas colegas hacen comentarios ofensivos sobre el tema delante de

ella También hacen comentarios sobre su forma de vestir y su vida privada, lo

que posiblemente la llevo a renunciar al puesto en 2011.
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Producto de la socializacion de género, Ia percepcion que tienen de si mismas las
propias mujeres, la falta de modelos femeninos con los cuales identificarse y las
situaciones de violencia como son el hostigamiento sexual y laboral, las llevan a
sentir inseguridad y temor. Uno de estos temores es perder su identidad sexual,

actuando en una especie de travestismo, cambiando la voz y su forma de vestir o
de actuar.

...a mi me costé mucho adaptarme al grupo, porque

eran...por ejemplo, chiles fuertes...entonces yo no

entendia, en efecto chiles muy volados, entonces yo

decia bueno aqui, tengo dos alternativas, aqui si les

digo que se callen va a ser peor la cosa y si me uno

tampoco, me adapté a ellos, incluso, puedo decir que

yo trabajo muy bien con ellos, me ayudan mucho, mis

companeros... Girasol.
Las mujeres suelen ser evaluadas sexualmente, son objeto de comentarios o
preguntas sobre su vida privada, tienen que aceptar bromas o chistes vulgares,
referencias de su cuerpo o vestimenta, algunas veces son tratadas como ninas
minimizandolas como mujeres adultas con la intencion de desvalorizar su trabajo,
situaciones que a los varones no les suceden. Algunas comentan: El mayor
obstaculo es: “...Cultura machista, hay que alzar la voz para ser escuchada,

enfrentamientos innecesarios, no te dejan hablar... Te tratan de minimizar, una vez

me dijeron: - que bonita, siga asi de bonita...". Hilary.

d. Actitudes abiertamente sexistas

Segun Paula Nicolson (1997), las actitudes abiertamente sexista y la
discriminacién sexual contra las mujeres que van desde bromas, observaciones
sexistas en reuniones. hasta actos violentos como el hostigamiento sexual, son
comunes como una forma de sacar a las mujeres de los ambitos laborales,
especialmente los espacios tradicionalmente masculinos, aquellos puestos de

mayor jerarquia en las organizaciones. La autora explica que tales actitudes crean
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un ambiente hostil e intimidante para las mujeres y, por otra parte, a ellas les
resulta dificil manejar la situacion porque no quieren crearse enemistades, a ser

etiquetadas como “extraias al grupo”, o ser acusadas de falta de humor o hasta
ser catalogas como “problematicas” y no ser tomadas en cuenta.

En una reciente investigacion en varias empresas en Espaifa realizada por Luis
Sarriés Sanz y Nuria del Olmo Vicén (2006), se analizaron tres sectores
tradicionalmente masculinos: el automovilistico, el sector financiero, de seguros y
administrativo; determinaron que las empresas mas conservadoras y tradicionales
tienen estructuras generadoras de numerosas barreras para que las mujeres
acceden a los puestos directivos, y coinciden con que se debe a las actitudes
negativas de los varones en la promocion de la carrera de las mujeres, en
actitudes abiertamente sexistas como son recelos, desconfianza, oposicion Yy

agresion.

Por otra parte, las mujeres entrevistadas sintieron recelo cuando una mujer fue
nombrada en un puesto directivo no creen que sea por la capacidad, o dudan de
su capacidad para desempenar bien el puesto, oposiciones Y obstrucciones tales
como que no les hablan, no les preguntan, o agresiones directas a la calidad del

trabajo, sonrisas despectivas, comentarios por debajo, etc.

...yo si creo que existe una discriminacion aunque no
sea abierta, para ciertos grupos, en especial a las
mujeres eso hace que tengamos que esforzarnos mas
para ser vistas, los jefes que son hombres se
comunican mejor con un jefe hombres, tienen un

lenguaje para comunicarse mejor.... Pink.
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La vida laboral de las mujeres en general, pero especificamente para las que han
alcanzado con mucho esfuerzo puestos de autoridad en culturas y contextos
patriarcales como el ICE, es de gran tension. Las mujeres son testigas de como
sus pares varones facilmente alcanzan posiciones de mayor rango,
reconocimiento social y econémico que ellas, cosa que a muchas de ellas les

produce sensaciones de aislamiento y cansancio, tal como lo expresaron en las
entrevistas.

Algunas de las entrevistadas comentaron que no E)rotestan porque no sienten
apoyo de la organizacion o no quieren cargar con el estereotipo de ser
catalogadas como género — problematicas, y ademas la recompensa material es
bastante, por lo que suelen guardar silencio, lo que dificulta la busqueda de apoyo

en las politicas de igualdad de género.

1.4 Ejercicio de poder dentro del ICE, las mujeres luchan por

oportunidades

El ejercicio de poder en el ICE ha sido definido por las mujeres directoras como
machista, ingenieril, masculino, no ha evolucionado desde se creo la Institucion.

(Participantes al Seminario: ICE Promoviendo el Liderazgo Femenino, 2011).

Con el fin de determinar lo que representa para las mujeres el ejercicio de poder
centralizado en los varones, es importante analizar las oportunidades de
crecimiento de su carrera. Por ejemplo, en el siguiente grafico se muestra la

trayectoria laboral de las encuestadas por anos para lograr un ascenso al puesto

de jefatura actual.
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Grafico 6
Costa Rica, mujeres encuestadas segun

rango de afios de servicio antes de ser nombradas en puestos de direccion
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Como se muestra, la mayoria de las mujeres jefaturas (63%) trabajé entre 11 a 20
afios antes de ser nombradas como directoras o Subdirectoras, incluso las dos
entrevistadas que fueron nombradas como gerentas tienen una trayectoria laboral
de mas de 20 afios en el ICE. Y existe un porcentaje menor, alrededor de seis de
ellas, que fueron nombradas sub y directoras con menos de 10 afios de estar en el

ICE.

Lo anterior demuestra lo dificil que resulta para las mujeres en la Institucion lograr
escalar en su carrera profesional y optar por puestos directivos. En las entrevistas
muchas de las mujeres dijeron tener que permanecer muchos afios en una
categoria de menor rango o en forma interina a la espera de una oportunidad para
conseguir ascender, tal es el caso de la sub gerente que laboré mas de 20 afios
antes de ser nombrada en el puesto, lamentablemente en el afio 2011 fue

destituida del cargo.
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Se considerd necesario analizar la normativa de reclutamiento y seleccion interna
del ICE y se encontr6 que la misma permite que los puestos de direccion y otros
altos cargos puedan ser nombrados de manera directa y no mediante un proceso
de seleccion, como si sucede con los otros puestos de menor rango dentro del
ICE, o incluso en otras instituciones que estan adscritas al sistema de Servicio
Civil; en el caso del ICE, este esta fuera de este régimen de seleccion de personal
y posee una normativa interna para dicho proceso. (Nombramiento directo,
Capitulo Il, art.16, Reglamento Proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal
Interno, ICE- 2006). :

Segun esa normativa interna, se les permite a los altos jerarcas escoger a los
directores y gerentes sectornales sin mayor procedimiento; mayoritanamente estos
jerarcas son varones, por lo que es comun que nombren a otros varones en dichos

puestos y no a las mujeres.

En algunos otros casos, los directores realizan un proceso de seleccion para los
puestos de sub y direccion de menor rango, esta situacion permite una mayor

participacion femenina e incrementa la posibilidad de que sean nombradas. Una

de las mujeres entrevistadas comento:

Ha sido dificil llegar a ser jefatura...mi padre trabajo con el
ICE, asi que yo naci con el ICE...pero mi jefe [se refiere al
anterior Director de la UEN], no me permitia crecer, no
queria una jefatura mujer ni aunque fuera ingeniera, la
posibilidad existia solo que el se fuera...En 1998 — 1999, se
hizo el concurso del puesto de coordinador de
Comercializacion, yo participé pero para conocer el
proceso, que me evaluaran y €so, no me esperaba quedar
porque habia un compafero con la supremacia para el
cargo, porque el venia con preferencias personales, pero
no paso las pruebas...yo si gané las pruebas...me dije: -
. Por qué no voy a participar? -Si soy vendedora innata-
cuando pasé todas las pruebas comence a asustarme.. .fui
muy genuina, en todo el proceso quedamos cuatro mujeres,

pero nombradas solo dos, yoy .... Titilazul.
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Como se desprende del relato de Titiazul, la Unica posibilidad que tuvo para ser
nombrada directora consistié en la participacion en un concurso interno para el
puesto y obtuvo buenas calificaciones en todas las pruebas, lo que demuestra que
cuando efectivamente se realiza un proceso de seleccion transparente vy
participativo las mujeres tienen mayores oportunidades de ascenso: en cambio,
cuando es la decision unilateral de un director se puede ver empafiada por
prejuicios y estereotipos contra la capacidad de las mujeres.

Si se observan los datos aportados por las encuestadas referente al sexo de su
jefe superior, un 88% tienen como jefe de mas alto rango un varén y sélo un 12%
(tres de ellas), tienen como jefatura superior a una mujer; sin embargo, estas
mujeres con rango de gerentas poseen como jefatura superior a un varén. Es
decir, en la gran mayoria de los nombramientos para directoras o directores la
decision recae sobre un varon, quién es el que decide sobre las oportunidades
laborales, nombramiento, ascensos, capacitacion y también la permanencia en el

puesto de las mujeres.

Grafico 7
Costa Rica, Jefaturas del ICE por sexo

segun puesto de direccion
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Como se observa en el grafico 7, la mayoria de puestos de direccion y gerencia,
los varones gana en cantidad a las mujeres. Por un lado las mujeres estan sub
representadas posiblemente porque son los varones quienes deciden los
ascensos a altos niveles y generalmente nombran a otro varén.

Daysi explicé que las oportunidades de ascenso dentro del ICE no son iguales
para los varones que para las mujeres, al respecto sefiala: “La mujer tiene que
demostrar que tiene capacidad y aptitudes para asumir el puesto, en cambio los
hombres con que tengan los requisitos formales y sea complaciente a la jefatura
que los nombran puede ocupar el puesto”. (Daisy).

Algunas entrevistadas identificaron practicas discriminacién y de trato desigual, lo
relacionado con la capacitacién técnica que podria potenciar el acceso a los
directivos y a otros beneficios laborales.

En el siguiente grafico se muestra la opinidén de las encuestadas con respecto a la
igualdad de oportunidades entre los géneros en los temas de capacitacion y

becas.

Grafico 8

Costa Rica, Mujeres encuestadas del ICE, segun su opinién sobre iguales

oportunidades de capacitacién entre mujeres y hombres. 2009

Elaboracién propia, informacién recopilada del cuestionario aplicado en 2009.
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Como se evidencia en este grafico 8, las mujeres opinan que tienen algun grado
de igualdad en la capacitacion recibida, sin embargo, en aspectos como viajes al
exterior y becas, ellas consideran no tener las mismas oportunidades, cuando se
trata de becas al exterior y cursos de especializacion técnica no existe una paridad
entre los sexos. Llama la atencion que ninguna de las entrevistadas hizo alusion a
las politicas institucionales que da prioridad a las mujeres para capacitarse en
areas técnicas no tradicionales para las ellas, como son las ingenierias entre
otras. Estan conscientes que esta disparidad en la capacitacion les ha afectado su
desarrollo profesional. Una de las mujeres entrevistadas, que es coordinadora de
un area técnica y que tiene un grado académico de ingeniera eléctrica, comenta

asi como percibe este trato desigual:

...yo no he llevado la capacitacion en Banda Ancha en

Redes de Telecomunicaciones, no me lo facilita el ICE.. la

jefatura menosprecia mi trabajo y del grupo, no valora el

trabajo y no quiere facilitar la capacitacion en el

exterior...yo estoy pensando el otro ano (2010) pagarme

yo misma los cursos de redes... (Tuti).
La misma entrevistada con el seudonimo Tuti, quien es ingeniera, explico que ella
ha tenido que lidiar con directores jefes muy machistas, no la involucran en los

proyectos y no han querido capacitarla: “...las jefaturas no toman en cuenta mi

parecer porque soy mujer, no me involucran en proyectos donde si involucran

hombres. No me toman en cuenta para capacitaciones, seminarios, ni cursos,

también menosprecian al grupo, no es valorado...” (Tuti).

Ademas, Tuti comenté que aunque ella esta en un area totalmente técnica y
fundamental para mantener los Sistemas de Telecomunicaciones funcionado bien,
siente que su labor y la de su equipo de trabajo no es valorada, pero ella cree que

si fuera un ingeniero que estuviera a cargo seria distinto.

La discriminacion directa, también se evidencio en las estadisticas de capacitacion

técnica y tecnologica del ICE del 2011
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Grafico 9
Costa Rica: Personal capacitado en areas técnicas y tecnolégicas
Porcentaje de participacién por sexo, 2010
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Elaboracion propia, informacién extraida de la base de datos Formacion DCH- ICE, 2011

Como puede desprenderse del grafico anterior, efectivamente son los varones
continuan siendo los mas beneficiados en la capacitacion técnica y son pocas las
mujeres a que se les brinda la posibilidad de desarrollar su carrera técnica y, por
ende, su carrera profesional, porque los conocimientos técnicos son requisito
indispensable en puestos de direccion.

Tal como lo argumentan Celia Amorés y Rosa Cobo (1998), los varones
promueven los pactos patriarcales en los puestos de poder para que sea otro
varbn su sucesor y las mujeres no son reconocidas dentro del sistema
hegeménico masculino, ellas son lo “no pensado” y lo “no reconocido®, existen
pero no son parte del pacto patriarcal de supremacia y superioridad. Ademas, las
autoras explican que el pacto incluye una serie de cédigos “de honor’, es decir, las
decisiones de un varén son apoyadas por otro varon porque por el simple hecho
de serlo son depositarios de la confianza; en las entrevistas algunas mujeres le

llamaron “ser complacientes” o que ellos crean feudos o padrinazgos.

Otras entrevistadas mencionaron que en los puestos de poder “se confunde
sumisién con lealtad” y que los puestos se asignan por ‘confianza”, externaron que
en el ICE hay una gran centralizacién de poder. Hilda, Brisa, Hilary, Marla

Valiente, Jazmin, Girasol, Cielo Azul, Tulipan.
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Asi mismo, Baula mencioné que las jefaturas actdan: *...con poca independencia y
objetividad, se comportan en islas de poder, y responden a su “jefe” de turno mas
que a los roles que en principio les corresponde. ..” (Baula).

Las mujeres no entran en ese pacto patriarcal; haciendo referencia al concepto de
Simone de Beauvoir en su texto El segundo sexo (1999), las mujeres representan
la categoria del “otro”, distintas al referente de lo humano que es masculino, esa
es la base de la division sexual del trabajo; es decir, aun cuando son nombradas
directoras o gerentas, no son “las ighales", pueden entrar al circulo de poder pero

no son reconocidas para ocupar el espacio y son objeto de desconfianza.

Al respecto, algunas de las mujeres entrevistadas dijeron sentirse fuera de lugar .
en el puesto, para los varones es comun hacer alianzas que trascienden lo laboral,
incluso realizan reuniones informales en las cuales dejan por fuera a las mujeres.
Sobre esto expresa Rosa Maria: “...me consideran rival, ellos quisieran tener un
jefe hombre, pero yo fui nombrada porque en ese momento no habia otra persona

que tuviera mi nivel académico.” (Rosa Maria).

En las entrevistas, las mujeres hicieron mucho énfasis al hecho de que sus
colegas varones y directores no les tienen confianza y muchas veces las dejan por

fuera en las discusiones sobre asuntos laborales. Asilo comenta Tulipan:

...por ejemplo, todos los directores se reunen primero
ellos solitos...no vamos ningln otro coordinador y otra
que si vamos que es con el director de la UEN, hacen
esa diferencia. Entonces uno lo ve cuando conversa
con ellos, en algunas cosas...claro cuando uno ve que
uno tiene la razon entonces ya dicen a bueno...dejan a
las dos mujeres jefas por fuera?, yo siento que si,
incluso cuando vamos a reuniones, nos vacilan: nos
dicen la “guerra de los sexos” llegamos en igual de
condiciones, pero es verdad lo que te estoy diciendo
eso pasa en esta UEN..aqui es muy duro, el
machismo ese de que como somos amigos de tragos,
entonces ...esta primero los amigos de tragos que lo
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gue‘ esta mujer estd haciendo para el bien de la

Institucion, eso es lo que yo veo... la amistad, el

compadrazgo, mira si estamos en la mesa de tragos es

otra cosa...eso es lo que pasa en esta UEN. (Tulipan).
Tulipan también comenté que el director de la dependencia donde labora delega el
puesto en un jefe que es alcohélico y se ha mostrado violento especialmente con
las mujeres, lo que hace que las compaferas le tengan temor porque en
reiteradas ocasiones han recibido malos tratos, tanto de palabra como de hechos;
por ejemplo, en una ocasion pate6 una puerta. De esta situacion han informado al

Director, quien lo justifica y apela a que se muestren comprensivas con él.

En opinibn de las mujeres entrevistadas, las caracteristicas de direccion
mostradas por los colegas o jefaturas superiores dista mucho de un liderazgo
moderno, mas bien obedece a una forma de administrar muy tradicional donde
privan caracteristicas asociadas con la forma de ejercer poder de los varones y se
valora la forma de ejercer dominio sobre las personas; mencionaron que ser jefe
en el ICE es sindnimo de ser hombre, que se utiliza control excesivo y autoridad
total, poco acercamiento al personal y mas enfocados a sus propios intereses Yy
hacia otros varones, con los cuales hacen alianzas y depositan su confianza,
descalifican a las mujeres y en contraposicion se muestran sumisos y obedientes

a sus superiores jerarquicos cuando este es otro varon.

Ilgualmente, por el proceso de socializacion se espera que el comportamiento de
las mujeres responda a las caracteristicas esperadas para su sexo, Como son ser
conciliadora, orientada a las relaciones, sumisa, etc., sin embargo, en el ambito
laboral, como jefas, se les exige un comportamiento tipico masculino, mensaje que

resulta contradictorio y podria representar un obstaculo en su carrera profesional.

De igual forma, las mujeres comentaron otros obstaculos que han tenido que

enfrentar al permanecer en su puesto, algunas opinaron lo siguiente:
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Ser mujer, no hay credibilidad no te oyen por ser mujer.
Aqui hay mucho machismo una vez me dijo un jefe: -
usted que va a saber de esto si usted es mujer-. No
contar con las mismas oportunidades para
equivocarse, cuesta lograr un reconocimiento de la
carrera al no ser esta de las ramas de la ingenieria,
hay que rendir en resultados, metas muchisimas veces
mas que un hombre y demostrar que eres muy buena
en tu carrera para “merecer” el respeto y te participen
en la toma de decisiones Cultura machista no te dejan
hablar, tratan de minimizarte por ser mujer. (June,
HClinton, Cieloazul, Hilary).

Una de las mujeres ha trabajando en los dos negocios del ICE, comparé la cultura
del Sector de Telecomunicaciones y Eléctrico y en su opinion existe mas evidencia
machista en el Sector Eléctrico. Ella es ingeniera, pero su profesiéon no le asegura

un trato igual cuando se relaciona con colegas masculinos; asi lo expreso:

...ES0 es una realidad, esos puestos son solamente
para hombres, pareciera, he visto mas machismo que
en Tele...yo estaba en un curso y eramos como 4 y
todo el resto del grupo eran hombres, yo te puedo
hablar de cosas técnicas yo como ingeniera, entonces
las actividades no es nada que uno no pueda
hacer...pero igual te tratan diferente, es dificil, es

duro... (Tulipan).
Otra de las entrevistadas es clara al admitir que los obstaculos que ha encontrado
en su desarrollo dentro del ICE estan relacionados con una cultura orientada solo
a favorecer a los varones donde unicamente ellos son tomados en cuenta para
ascender, ademas de la poca valoracion que estos colegas les dan a las
companeras mujeres, ella lo expresa de la siguiente manera: ... Descalificacion por
parte de los circulos de varones. Los jefes varones se rodean de otros varones,

les gusta tener companeras de trabajo pero no como colegas, sino como

secretarias u profesionales...”. (Maria Valiente).
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Se puede senalar que el cambio cultural ha sido lento y que todavia se observa
una serie de caracteristicas que constituyen una cultura empresarial con
estereotipos y prejuicios sobre el trabajo de las mujeres, que representan un

impedimento para lograr la igualdad de oportunidades entre las mujeres y los
hombres en puestos de direccién.

Para las mujeres puede resultar muy dificil enfrentarse a este modelo autocratico y
autoritario que dificulta expresar otras formas mas democraticas del ejercicio del
poder; algunas dijeron no sentirse “jefes” del personal, sino mas bien una
companera mas, otras mostraron su preocupaciéon por el personal a su cargo y
muchas opinaron que les gustaba poder contribuir al desarrollo del personal, lo
que demuestra que podria ser un obstaculo en su carrera laboral porque es un
sistema impuesto donde prevalece la que mejor se adapta y no les permite ejercer
un liderazgo diferente mas de su preferencia, sin embargo, esto podria
ocasionarles contradicciones internas sobre ser aceptada o no en el grupo

directivo.

Las mujeres en puestos de poder en el ICE, afirmaron que no necesariamente
copian el modelo masculino, sino que alternan un modelo propio mas democratico
y participativo. Una de ellas denominé al modelo de liderazgo del ICE como

“elitista”, el cual no quiere repetir, al respecto menciono:

Por mi yo considero que tengo un liderazgo propio y
veamoslo de esta manera, yo siento, no creo que esto
solo toca a los hombres, pero el poder transforma a la
persona, la modifica la cambia y entonces la persona
resuelve que ya no puede ser ni natural ni humilde que
siempre tiene que tener la razon, y yo pienso que
no...yo pienso que el hecho de tener una jefatura no
me puede limitar a mi de hacer cualquier cosa, con
...[Director anterior]... pude vivirlo, era muy elitista, en
el sentido que usted ejerce pero usted puede hacer
desde la cosa mas sencilla hasta la mas delicada y

esto no le quita el liderazgo... Hilda.
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Tal como lo expresa la autora Mabel Burin (2003), el ejercicio del poder suele
ocasionarles a las mujeres contradicciones internas, ella lo denomina “el deseo
hostil” y sostiene que en la construccién de la subjetividad femenina el deseo de

poder entra en contradiccion con otros deseos, por ejemplo el deseo de ser
amada.

Este deseo hostil mencionado por Burin (2003) esta relacionado con lo que cada
mujer aprendio en la socializacion patriarcal, cuando fue devaluada por nacer nifia,
pero ademas la contradiccion del ideal del yo de “nifia buena” que le inculcaron.
Congruente con esto, las entrevistadas comentaron que a las mujeres en los
puestos directivos se les facilitan las buenas relaciones interpersonales y que han
hecho amigos a lo largo de su trayectoria laboral.

Algunas de las mujeres entrevistadas muestran rasgos maternales tales como la
inclinacion y preocupacion de sus subalternas/os, incluso una de ellas comento
que esta al tanto de la salud del personal a su cargo y se preocupa mas por
ellos/as que por su propia salud. Una de las entrevistadas opin®é que las mujeres
estan mas preocupadas por sus subalternas/os, que es normal que las mujeres
tengan caracteristicas “maternales” que las acompana en su puesto. Ofras
manifestaron preocupacion por no querer parecér “masculinas” mostrando rasgos
tipicos asociados con la conducta aprendida de los varones, como por ejemplo

alzar la voz, menor preocupacion por los sentimientos de otros o mantener

distancia con los subalternos.

Segun Linda Austin (2001), existen diferencias en la forma como cada sexo
conceptua el poder: los hombres lo reafirmar para tener mas poder sobre otros/as
personas, las mujeres lo ejercen para dar a otros; lo que refleja esta afirmacion es
que existen pautas de motivacion diferentes segun el sexo con respecto a
alcanzar posiciones de poder, en este sentido, se puede afirmar que a los varones
se les permite y promueve el mostrar caracteristicas como la agresividad vy

seguridad en si mismos, mientras que para las mujeres es mas facil mostrarse
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empaticas y orientadas a cuidar mas a los demas. Ello se constata cuando se les
pregunta a las encuestadas, que aspectos no les gusta del puesto, la gran
mayoria contestaron que no les agrada enfrentarse a situaciones conflictivas y
evitaban las confrontaciones. Sin embargo, la mayoria estuvo de acuerdo en que
existe una tendencia marcada a asumir algunas de estas caracteristicas
masculinas, tales como el control, pero incorporando las caracteristicas
femeninas: la preocupacion del cuido o el desarrollo de otros. es decir,

efectivamente algunas adoptan una postura maternal con sus subalternos,

especialmente con los varones.

Ellas mencionaron que confunde el papel de madres y jefas porque estan mas
pendientes de los estados de animo y las necesidades de las/os subalternos/as.

Una de las entrevistadas sefala de la siguiente manera este tema:

...tengo un grupo de apoyo tanto laboral como

emocional, ellos son mi familia, mis hijos y mi

todo...verdad...y es muy importante, porque?...yo se lo

pongo asi, no se cuantos jefes se pueden sentir

orgullosos de su gente, yo me siento orgullosa de

ellos,.... Sara.
Es posible que en este contexto laboral descrito, el mostrar un comportamiento
maternal u orientado a los afectos y a buscar la aceptacion podria ser un acto
reflejo de su aprendizaje de identidad femenina y tambien una estrategia

inconsciente de sobrevivencia para enfrentar los obstaculos y el temor de que se

les catalogue con un comportamiento masculino.

Pierre Bourdieu, en una entrevista realizada por la revista francesa Telerama en
1998. en la cual reflexiona sobre la mujer ejecutiva, y la secretaria, expone que
son multiples los detalles en los cuales se basan los postulados de ostentar poder
y autoridad tales como que es un “oficio” masculino y que las mujeres en estos
puestos de poder “no calzan’, se deben ajustar al comportamiento masculino

definido, lo que se espera desde el simbolismo social masculino: hablar fuerte, la
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postura del cuerpo erguida, levantar Ia cabeza, mostrar seguridad, desenfado para
hablar, aspectos que parecen detalles pero que llenan un cumulo de aspectos

cuyo resultado puede causar angustia, tension, sufrimiento y depresién en las
mujeres.

Continua Bourdieu explicando que no es lo mismo ser femenina para una
secretaria que para una ejecutiva. La ejecutiva debe ser “menos femenina”, pero
no demasiado o serlo de manera distinta, es decir, ellas deben afirmar su
autoridad conservando los canones de femineidad en su ropa e imagen personal,
iImpuesto también para el resto de las mujeres. Por esto, dice el escritor, muchas
mujeres se ven obligadas a asumir algunas obligaciones de vestimenta que a los
hombres también se les obliga; por ejernpld cortes rigidos de ropa, de arreglo del
cabello, con colores sobrios, pero con un acento leve femenino, faldas, maquillaje

y accesorios discretos, etc. Bourdieu, lo expresa de la siguiente manera:

...Es dificil comportarse correctamente cuando se lleva una
falda. Si usted es hombre, imaginese en una falda, mas
bien corta, y trate de ponerse en cuclillas, de levantar un
objeto del piso, sin moverse de la silla y sin abrir las
piernas...La falda es un corseé invisible que impone en los
modales una atencion y una retencion, una manera de
sentarse, de caminar. Tiene finalmente la misma funcion
que la sotana. Llevar una sotana es algo que realmente
transforma la vida...se te recuerda constantemente tu
estatus con ese trozo de tela que interfiere entre tus
piernas...la falta es una suerte de recordatorio... sirven
para recordar el sistema de oposicion...en que su funda el
orden social... (Pierre Bourdieu: 1998,02).

Aunque de una u otra manera todas las personas estamos sometidas al escrutinio
publico, en especial si se ejerce un puesto de poder, en el caso de las mujeres esa
mirada tiene una mayor intensidad y define la forma de comportamiento esperado.
En esta sociedad patriarcal, especialmente la mirada masculina es sumamente

importante para las mujeres porque las define, les da o les quita “valor”,
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especificamente en el ambito laboral, quien decide brindar oportunidades o

quitarles es un varon, ya sea el duefio de la empresa, el presidente, gerente, etc.

1.5 Proceso de empoderamiento de las mujeres en el ICE

El empoderamiento supone que las mujeres sean capaces de organizarse para
aumentar su propia autonomia, para hacer valer su derecho independiente en la

toma de decisiones y a controlar los recursos que les ayudaran a cuestionar y a
eliminar su propia subordinacién.

-

Tal como lo apunta Nelly Stromquist (Leén, 1997), es necesario el
empoderamiento para romper las barreras dicotomicas que impiden a las mujeres
su desarrollo, se refiere la autora a la dicotomia personal/colectivo,
doméstico/publico, material/ideologico; solo superando estas barreras las mujeres
pueden crear otra visiones de mundo. En el caso de las mujeres en puestos de
direccion del ICE, fue necesario analizar tanto el acceso de la toma de decisiones
en su puesto asi como la toma de conciencia de su condicion de subordinacion y

relaciones de poder entre los sexos, al que ellas se enfrentan diariamente.

Es decir, que el empoderamiento tiene un alto componente subjetivo, por lo que
pasa por determinar como las mujeres jefaturas del ICE se perciben a si mismas
como sujetas de derecho para ocupar espacio de poder y lograr la autonomia

individual y politica, tan necesaria para su desarrollo de carrera y su vida en

general.

En lo que respecta a la autonomia institucional para la toma de decisiones, la gran
mayoria de las entrevistadas coincidieron que es reducida, que el ejercicio del
poder de las mujeres jefas del ICE y su llamado circulo de influencia (2) esta sujeto

a las estructuras de poder y, junto a la toma de decisiones, estan sumamente

centralizada en la alta administracion.

Del mismo modo, las mujeres opinaron que su nivel de autoridad es

excesivamente limitado a sus puestos de trabajo, incluso algunas dijeron que se



119

toman decisiones “con miedo” a que no sean avaladas por las altas esferas del
poder institucional.

Algunas sostienen que a los varones que ocupan los puestos de jefaturas
superiores les cuesta delegar en sus jefaturas de apoyo, es decir, directoras/es y
subdirectoras/es. Al respecto algunas mujeres entrevistadas opinaron:

“Solo se toman en Alto Nivel “Hasta donde llega el carnet” (Madre Teresa)
“Todo hay que negociarlo es dificil” (Titiazul)

“Reducido porque esta centralizado” (Baula)

“Para todo hay que pedir permiso y tomar parecer” (Tuti)

"No se toman decisiones para no afectar feudos” (Tulipan)

“Complicado por el machismo” (HClinton).

Llama la atencion que las mujeres jefaturas de areas técnicas opinaron que se
sienten amplia autonomia en la toma de decisiones, especialmente en lo que
respecta a su puesto; lo que se podria explicar tomando en cuenta que las tres
poseen una especialidad técnica muy valorada en el ICE y una amplia trayectoria
en puestos de alta tecnologia; lo que posiblemente ha logrado el respeto y
reconocimiento a sus capacidades y mas bien podrian ser las mentoras de otras
mujeres ingenieras que incursionen en estos campos técnicos. Sin embargo, en
términos generales las mujeres consideran que incluso cuando mantienen un alto
nivel de dedicacién, alto desempeno en su trabajo y educacion académica para

desempefiar el puesto, reciben constantemente una sere de mensajes

cuestionando su capacidad y talento.

Pese a lo anotado anteriormente, solo una menciond sentir discriminacion por ser
mujer, lo que hace suponer que la gran mayoria no necesariamente estan
consciente de las distintas formas de exclusion y solapada discriminacion, y que

este hecho esta relacionado con el ser mujeres.
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A lo interno de la Instituciéon se han realizado algunos esfuerzos para lograr que
las mujeres tomen conciencia de su subordinacién y luchen por mejorar sus
condiciones laborales. En la década de 1990 surgieron algunas iniciativas en
respuesta a la necesidad de promover la igualdad de género, por ejemplo la
conformacion del grupo: en 1989 se creé la Asociacion de Secretarias (ASI) del

ICE cuyas integrantes eran 100% mujeres que buscaron mejorar sus condiciones
laborales.

Otro esfuerzo fue el Programa Mujer, Trabajo y Desarrollo en 1995, dedicado a
difundir informacion sobre los derechos laborales de las mujeres, y en 1996, con la
designacion de la primera mujer Gerenta General del ICE se cre6 el primer
Programa Gerencial de Genero que luego se traslada a Recursos Humanos donde
se ubica hasta este ano 2011, y la creacion de la Politica Institucional de Igualdad
de Género aprobada en el 2003.

Sin embargo, las mujeres entrevistadas, no mostraron conocimiento de las
normativas, leyes, politicas, que pudieran ser aplicables para defender sus
derechos laborales a la igualdad de género, situacion que limita el nivel de
empoderamiento que pudieran poseer para reaccionar ante una discriminacion por
sexo. Muchas de las entrevistadas comentaron lo dificil que fue llegar a ese
puesto, pero ninguna menciond que creia tener derecho de estar ahi en igualdad
de condiciones que sus colegas varones. Por otra parte, también es dificil que las
mujeres entrevistadas reconozcan la represion y discriminacion indirecta que
sufren, esto se manifiesta en sus opiniones cuando dijeron que el ser mujer no ha
sido un obstaculo en su desarrollo profesional, expongo lo que opind Madre
Teresa:...No. no creo en las cuotas, creo firmemente ademas, a mi eso del 40%
tienen que ser mujeres y obligan a un jefe, no, yo pienso que las mujeres tienen
que competir igual que el hombre, en ninguno de mis puestos nunca he
encontrado un jefe que me discrimine por ser mujer, inclusive siento que lo que

han visto en mi o en otras mujeres es sus caracteristicas... Madre Teresa.
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Es muy llamativo que algunas de ellas se contradicen en sus discursos. Primero
opinaron no contar con las mismas oportunidades laborales que sus colegas
varones, pero no se sienten discriminadas; podria pensarse que esta contradiccion .
esta relacionada con el hecho que ellas han incorporado como natural que a las
mujeres se les “pruebe” su capacidad y el doble parametro que se les exige para
lograr ascender en los puestos de alta jerarquia. Incluso, algunas opinaron
abiertamente que les parece bien que las hayan probado antes de brindarles la
oportunidad; sin embargo, no se cuestionan o no son capaces de advertir que a
los varones no los prueban antes para brindarles las oportunidades en tales
puestos.

Por otro lado, algunas comentaron que se creé una expectativa de cambio para su
condicion de género cuando por primera vez en la historia del ICE se nombro a
una mujer Gerente General 1996. Hubo expectativas de que ella podria mejorar la
condiciones laborales de las mujeres por ser la primera mujer en lograr un
nombramiento de las mas altas estructuras de poder del ICE. Sin embargo, ellas
concuerdan que la gerenta se quedo en el discurso, porque su gestion hizo todo lo
contrario y que mas bien fue una mala experiencia. Al respecto, una de las

mujeres entrevistadas lo comenta de la siguiente manera:

__.vea cuando estuvo... [Gerente], por el desempeno
que tuvo, no fue lo que debia haber sido, y siempre se
alio con personas que ella andaba... con el cuento de
género y con el cuento...pero yo decia — pero esta ...
no lo esta haciendo en realidad- lo dice, pero no lo
hace. Y tenia grupos, yo fui llamada, dos veces de
apoyo gerencial que dis que tenia y le planteaba a uno
las ideas y vos crees que pasaba algo....? No pasaba

absolutamente nada...Titi Azul.
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En 2000 se le realiz6 una entrevista’ a dicha mujer gerenta, en la cual ella parece

hacer una lectura institucional bastante acertada en el tema de cultura
organizacional, sobre este particular ella opin6:

...asl como anécdota yo soy la primera mujer
costarricense que tiene un doctorado en
economia...hombres si hay con doctorado pero
mujeres no...yo era la primera Gerenta General que no
era ingeniera, cosa que es un show aqui...el hecho de
ser mujer...era un rechazo completo, porque ;cémo
alguien de afuera, una mujer y encima no era ingeniera
Iba a ser la jefa de ellos?... ;jqué iba a opinar?...

Gerenta General.
Es posible que el hecho precisamente de que la Gerenta no tuviera una clara
concientizacion de genero, asi como que su nombramiento obedecidé a un
compromiso politico, se considere que estaba supeditada a cumplir con las
directrices partidistas y de gobierno en ese momento. Igualmente, pese a sus
esfuerzos, ella no logré crear una alianza politica con otras mujeres, lo que le
hubiera permitido lograr el empoderamiento colectivo y modificar las relaciones de
poder existentes en la Institucion. Situacion similar han denunciado los
movimientos feministas que han hecho fuertes criticas a este “triunfo social’, como
lo llama Lidia Falcén (2000), de mujeres que son nombradas en puestos politicos
por el simple hecho de ser mujeres, pero sin clara conciencia social ni de géenero,
y como se ha visto en algunos paises las mujeres nombradas poseen una
ideologia de ultraderecha, conservadora y reaccionaria contra los movimientos

sociales progresistas, contra los movimientos feministas y por ende contra los

derechos humanos de las mujeres.

Entrevista realizada por Mario Rojas, del Museo Historico y Tecnologico del ICE. 2000,
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Tal como apunta Michael A. Genovese (1997), en su estudio sobre mujeres que
han alcanzado poder politico como jefas o presidentas de Estado, la mayoria lo ha
conseguido “heredado” de sus esposos, padres u otro familiar y eso hace que
estas mujeres tengan poca autonomia y que cuenten con poca experiencia politica
independiente. En contraste a esta posicién se observan las propuestas y avances
en el gobierno de Michelle Bachelet, expresidenta de Chile, quién fue electa
popularmente sin que heredara de una figura masculina familiar el poder. De igual
modo, es notable la misma situacion con Cristina Fernandez, presidenta de
Argentina 2007, se postula nuevamente y es relegida con un 54,11% de los votos.
En dicha eleccion logro el mayor porcentaje alcanzado en una eleccion
presidencial desde 1983. El punto es que es posible que el poseer sensibilizacion
social y de genero, fuera la causa de que lograran avances en beneficio de las

mujeres.

En una reciente entrevista en television (2010), la académica costarricense
Montserrat Sagot, refinéndose a las mujeres que alcanzan altos cargos politicos,
expres6 que detras de sus carreras politicas se halla un varon o varios
apoyandola, y que el hecho de que sean escogidas casi siempre se debe a que

las mujeres son mucho mas fieles, disciplinadas y moderadas.

En Costa Rica, a proposito de su designacion como candidata y ser la primera
presidenta del pais (2010-2014), Laura Chinchilla, durante el lanzamiento de su
candidatura un grupo de feministas publicé un comunicado (2009) sobre las

razones por las que no apoyaban su candidatura a la Presidencia de la Republica

solo por el hecho de ser mujer, lo expresaron asi:

En sus declaraciones publicas, y a lo largo de su carrera
politica, nunca ha asumido un compromiso claro y
consecuente con la lucha por la igualdad entre mujeres y
hombres, por la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra las mujeres, ni a favor de la
eliminacion de las condiciones que generan y reproducen
la opresion de género y que atentan contra el logro de la
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completa emancipacion de las mujeres. (Pronunciamiento:
Laura no me representa, 2009).

Por otra parte, se observd que algunas de las mujeres estan sumamente
agradecidas con el varon que las nombré en el puesto. Como lo menciona Lidia
Falcon, "el esclavo que ama a su amo” (1992), refiréendose a la paradoja que

enfrentan algunas mujeres cuando alcanzan posiciones de poder porque gozan de
la simpatia o el carifio de un varon poderoso.

Una de las jefaturas entrevistadas en el ICE, que tuvo un puesto de alto nivel en la
jerarquia, mantuvo una relacion de profundo agradecimiento con el superior que la
nombro al punto que en 2010, con un cambio politico, el jefe se retird de la
Institucion y el nuevo jeraréa la destituyo del puesto. Ella no dejo un legado que
supusiera un avance en la condicion laboral de las companeras del ICE. Tal como
le ha pasado a algunas mujeres que han sido directoras y las han relevado del
cargo de forma tan facil como alguna vez las pusieron, con solo la decision del jefe
varon de turno, sin que medie un analisis de su desempeno. Esta situacion no es
exclusiva de las mujeres jefaturas en el ICE, también le sucede lo mismo a
algunos varones que son movidos del puesto sin ningun criterio o justificacion de

peso, por una decision de tipo politica, pero es mas comun que les suceda a las

mujeres.

2. Estrategias de las mujeres en el ejercicio del poder

2.1 Redes de apoyo

Existe un componente de género en lo referente a la necesidad de apoyos para
ejercer el puesto de jefatura entre las mujeres y los varones; las mujeres
directoras se refirieron a la necesidad de apoyo en las labores del hogar y del
cuido, pero también comentaron que requieren mas que habilidades profesionales

para lograr desarrollar su carrera, hablaron también de una figura masculina

apoyando la promocion de su carrera profesional.
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Es claro que para las mujeres que son madres y esposas, el apoyo que requieren
en primera instancia es resolver las actividades domésticas y del cuidado de los
ninos/as o personas enfermas o con discapacidad, en el caso que exista tal
situacion. Las mujeres entrevistadas mencionaron que es fundamental para ellas
contar con apoyos familiares o contratar a una persona para que se encargue de
las labores domesticas, que esto podria ser una de las grandes desventajas que
enfrentan a diferencia de sus colegas varones, quienes en su mayoria tienen

resuelto lo domestico porque lo asumen sus esposas o parejas.

Ellas consideran que dicho apoyo es fundamental para lograr ascender vy
permanecerse en los puestos de jefatura, porque generalmente estos puestos
demandan de una jornada adicional a la laboral. Sobre este tema, la entrevistada
con el seudénimo de Tuti opiné de la siguiente manera: “Es fundamental, yo he
recibido apoyo de mama y mi tia paterna. Apoyo total, en el cuido de mi hija, sino
no podria tener este puesto...ademas las cosas de la casa y a reparar cosas.’
(Tuti). Otra de las mujeres entrevistadas lo comento asi: “Siempre he recibido el
apoyo de mi familia con el cuido de los hijos, cuando me he ido de viajes y

también creo que se da ese reconocimiento al crecimiento personal que he

tenido”. (Enya).

Las mujeres entrevistadas que tienen hijas/os han recibido apoyo de su familia,
especialmente de la madre y el padre, con las labores de cuido y domesticas,
también comentaron solucion de reparaciones o compras de tipo familiar. En
algunos casos también han recibido apoyo economico, tal es el caso de esta jefa

entrevistada que tuvo que enfrentar un embarazo adolescente:

El tener a mi hijo tan joven, tuve que asumir una gran
responsabilidad, aunque por dicha tuve todo el apoyo
de mis padres...mi hijo ve a mi padre como su
padre...uno tiene muchas barreras, pero he salido

adelante con diferentes apoyos... (Hilary).
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Llama la atencion que al referirse a las personas que las apoyan en las labores
domesticas, solo en dos ocasiones mencionaron a su companero o esposo como
la persona de la familia que las apoya. En el caso de una de las dos mujeres,
manifestdo que el apoyo que recibe de su esposo es la aceptacion de parte del
companero de una jornada laboral mayor que la normal, pero no se refiere a que

sea el quien asuma las actividades domésticas, aunque no tienen todavia hijas/os,
ella lo manifiesta asi:

-~ Mi esposo también es un nivel 1 en el ICE...el apoyo
que me ha dado es que cuando voy de gira lo entiende
y lo acepta, no tenemos hijos- el entiende que estoy de
gira que estoy con el reto, si me ve trabajando a veces
no le hace tanta gracia, pero el sabe que estoy con
este reto...yo espero que la cosa cambie, siempre €s
mas reto, si he recibido el apoyo de él, eso ha
impactado de manera positiva, sino me hubiera podido
quedar aqui. (Tulipan).
Como puede desprenderse de este comentario, Tulipan se muestra agradecida
con su esposo porque “no la molesta” por el tiempo que ella requiere para laborar
fuera de la casa: en la entrevista ella mencioné dedicarle aproximadamente dos
horas diarias a las labores del hogar como limpiar la casa, lavar ropa y cocinar.
Solamente se refiere al apoyo del esposo en términos de “la comprension” de el

por las demandas de su puesto, no a la corresponsabilidad en las actividades del

hogar.

Por otra parte, aun cuando la mayoria de las mujeres mencionaron no sentir a
otras mujeres como sus aliadas, se hizo palente también dos ejemplos de
modelos diferentes: aunque la mayoria de las mujeres expresaron envidia y falta

de apoyo de otras mujeres, cinco de ellas comentaron que cuentan con

compafieras y colegas solidarias que les brindan apoyo y confianza. Una de estas

jefas entrevistadas lo comento asi:
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.- Y0 siento que cuando las mujeres logramos aliarnos
entre nosotras somos muy buenas, es el caso mio con
K.S...la coordinadora de Finanzas. ella es una persona
muy emprendedora, y cuando uno consigue personas

asi aliadas entre las mujeres, uno se siente muy bien...
(Tulipan).

Otra de las entrevistadas opin6 que con algunas mujeres si ha logrado alianzas y
que aunque también ha tenido malas experiencias con compafieras poco
solidarias, expreso haber encontrado mujeres solidarias en su trabajo, apoyos Y

mujeres aliadas; al respecto lo resefa de la siguiente manera:

.Sl creo, aliadas me decis de afectividad, por
naturaleza humana, biologica, por sus instintos
maternal, tiende a formar mas facilmente que un
hombre alianzas...y grupos de trabajo cercano, crear
afectividad entre los companeros, y convertirlos en un
grupo, en sus aliados,... si, he tenido muchas
companeras que si siento que son aliadas, pero
también he encontrado algunos de los pufales por la
espalda en mujeres...sin embargo, eso es Ia
excepcion, la mujer sea menos amiga, menos leal,
menos identificada, somos mas, nos protegemos...

(Madre Teresa).
La entrevistada con el seudénimo de Totti mencioné apoyarse en una directora a
cargo: “Yo tengo un incondicional apoyo de R (se refiere a una directora a su
cargo), es trabajadora, ejecutora como ella sola, tenemos la cercania de trabajo,
pero hay otras mujeres que actuan de una forma desleal”. (Totti). Tal como lo
apunta Carmen Alborch (2002), las mujeres compartimos una historia de

maltratos. exclusiones y violencia sobre nuestro sexo, por lo que tienen

dificultades para reconocer a la otra sin que medie un sentimiento de envidia y

competencia.
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2.2 Permisos simbélicos

Tal como lo define Maria Flores Estrada (2007), quien descubrié que muchas
mujeres que optaron por carreras mejor cotizadas y “carreras de hombres”,

recibieron permisos simbolicos y fueron estimuladas desde nifias con juegos y
juguetes tipicamente masculinos. |

Las mujeres del ICE, mencionaron otros tipos de apoyo para las mujeres, por

ejemplo la promocion y empuje de sus carreras profesionales; cabe sefalar que la

figura paterna cobra gran relevancia en este tema.

Tutti mencioné que fue su padre quien la impulsé a estudiar ingenieria, en cambio
la madre en algunas ocasiones le reprocha transgredir las normas sociales

tradicionales del papel de las mujeres en lo doméstico, ella lo comento asi:

...mi padre me ha apoyado en todas mis decisiones.
En el ambito profesional en la carrera profesional, no
habia tenido relacion con hombres, porque estaba en
el Colegio de Senoritas, cuando paso a la Ingenieria
recibia mucho desagrado para las mujeres, fue muy
duro, porque creian que yo no era capaz. (Tuti).

Otra de las mujeres entrevistadas comento que su padre siempre le decia: "El

limite son las estrellas” (Paloma). Por otra parte, la entrevistada con el seudonimo

de Jazmin comenta lo siguiente:

Mi padre era un hombre muy trabajador, pero
alcohélico y violento. Descubri que si yo estudiaba vy
sacaba buenas notas no me pegaba. También me hice
deportista (fue jugadora de baloncesto de primera
division) ese fue mi desahogo. Mi padre consideraba
que estudiar era importante...de la casa solo yo soy

profesional. (Jazmin).

Otro ejemplo sobre este tema se presenta en el siguiente extracto de la entrevista:
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Apoyo de mi mama...no me apoya, ella me dice que
para que estudio tanto, ahora estoy estudiando
psicologia empresarial... Mi papa si, cuando le dije que
Iba a llevar esta maestria me dijo, -si claro si vos
estudiaste RH, esa carrera te sirve, es curriculo-, con
el si comparto mas de trabajo. Mi padre comparte

conmigo los éxitos, mi padre si me asesora... Sara.
En los comentarios anteriores se evidencia que la mayoria coinciden en la figura
paterna como un potenciador de su desarrollo, mientras la figura materna parece
guerer mantenerlas en el rol tradicional de madre esposas. Es claro que en
algunos casos ellas se alejan de ese ideal femenino y detras de esa expresion
existe una figura masculina apoyandolas e impulsandolas a lograr sus ambiciones,

y ensenandolas a superarse cada vez mas.

Existen otros apoyos a que hicieron referencia las mujeres: a una figura
masculina; en algunos casos se ha visto que la cercania con un amigo o familiar
varon con poder potencia la carrera de algunas mujeres y que esa es la razon que
las lleva a ocupar el puesto. Sobre este aspecto, una de las jefaturas entrevistadas
en el ICE comenta: “El es mi mentor don... (el jefe), yo lo admiro por su forma de
ejecutar, su vision, he aprendido mucho de él, y le debo lealtad porque él confio en

mi capacidad y experiencia, todo lo consulto con él...". Totti

Al respecto, es importante diferenciar cuando el apoyo de los varones obedece al
reconocimiento y capacidad de ellas y no a algunas creencias estereotipadaé de
que las mujeres son mas sumisas y manipulables y por ello las nombran, o al
interés politico mencionado antes; en este caso nos referimos a varones que
realmente aprecian y reconocen la capacidad de las mujeres. Al respecto otra
entrevistada comento: “...pero de... [actual director]... no soy de su grupo de
confianza, por eso no crei, yo creo que mi trayectoria lo obligo a el a escoger...no

tengo ni ...patas politicas, ni amistades, entonces...en todos mis puestos he

llegado por meritos...".
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Al consultarles a las mujeres sobre el apoyo en la toma de decisiones,
especialmente en las decisiones cruciales en el trabajo, su mayoria comentaron
que no toman las decisiones solas, sino que prefiere consultar con su equipo de
trabajo, colegas o personas de mas experiencia en el tema analizado. Solamente
tres de ellas dijeron que generalmente toman las decisiones solas basandose mas

en su experiencia y algunas consultan a su esposo o un familiar como el padre.

2.3 Modelos a seguir las mentoras

Tal como apunta Mabel Burin (1987) en su estudio sobre la salud mental de las
mujeres, los modelos femeninos son sumamente importantes para el desarrollo
profesional de las mujeres. Se basa en un estudio realizado por E. Douvan (1976),
quién analiza como las jovenes adquirian identidad profesional al seguir el modelo
de mujeres profesionales destacadas que las estimulaba en sus carreras, les
aliviaba el sentimiento de culpa respecto de la atencion del hogar y de las y los
hijos ofreciendo modelos alternativos con validez social, es decir, se trata de
contar con una alternativa sobre el tema de la rivalidad entre las mujeres con una

propuesta aplicada que resulté en Estados Unidos.

Sobre este particular, las directoras del ICE expresaron que les es dificil encontrar
modelos de liderazgo o mentoras femeninas; es posible que esta situacion
también evidencie la competencia y la envidia entre las mujeres, que no les
permita reconocer a las pioneras en los puestos de doma de decisiones. Por
ejemplo, cuando se les consulta sobre la figura masculina que mas admiran,
mayoritariamente mencionaron a colegas u otros varones de la misma institucion
con puestos superiores como subgerentes o presidentes ejecutivos, o bien

algunas propusieron a sus padres como la persona del sexo opuesto que mas

admiran.
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Mientras que al referirse a las mujeres que admiran, hicieron referencia a
personajes femeninos reconocidos mundialmente como la Madre Teresa de
Calcuta, Hilary Clinton y otras. Esto podria explicar lo dificil que es para ellas
reconocer que en la institucion existan colegas o mujeres destacadas a las cuales
puedan admirar o seguir como modelos. También las mujeres se quejaron de que
algunas han ejercido puestos de alta direccién las han perjudicado por los

cuestionamiento generalizados a la capacidad de todas ellas como genérico
femenino para ejercer puestos de alta jerarquia.

Como apunta Paula Nicolson (1997), la falta de modelos femeninos con quienes
identificarse es visto como una desventaja para el desempefo de las mujeres en
los puestds gerenciales; una de las razones apuntadas es que el asesoramiento o
induccion casi siempre recae sobre algun varones y se ha observado en la
practica que puede generar situaciones problematicas asociadas al acoso sexual,
laboral o pretensiones masculinas de ejercer poder y control sobre las mujeres a

quienes asesora.

Es comun gque en organizaciones con actitudes abiertamente sexistas, donde se
valoran los atributos masculinos y se desvalorizan los femeninos, tienen escasas
oportunidades para mostrar caracteristicas de liderazgo femenino que permita

crear identidad genérica y modelaje para otras mujeres.

Las entrevistadas narraron situaciones sexistas de parte de los varones, pero
algunas demostraron actitudes sexistas sobre otras mujeres, por ejemplo hicieron
mencion de que les era dificil relacionarse con las subalternas porque son muy
emocionales o envidiosas: contrario a esto, expresaron su preferencia de trabajar

con otras mujeres, una de ellas lo argumenta de la siguiente manera:

Como jefatura tengo un grupo mixto, pero he trabajado mas
con las mujeres, me gusta mas porque es el equipo mas
apropiado, las mujeres son mas dadas a serrucharse el

piso, muy emocionales, pero tiene mas capacidad para
asumir varias cosas a la vez, son multifaceticas,
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naturalmente”, tienen mas destrezas en cuanto a que no
se desenfocan, mas ejecutivas, mejor organizando

recursos, mas dedicadas, los hombres se desenfocan
mas.... Hilda.

Otras de las mujeres entrevistadas mostraron su preferencia de trabajar mas con
varones, una de ellas lo menciono asi:

Prefiero trabajar con hombres, por su mayor sinceridad

y trato, se les puede hablar y no se ponen

emocionales, no se rasgan las vestiduras. Ademas por

los diversos horarios que se manejan en esta area

técnica, prefiero contar solo con hombres, porque si

hay mujeres se dan los asuntos amorosos...tengo una

técnica solamente no ha dado problema...no contrato

mujeres porque pienso que por ser mujer, es mas

vulnerable, porque podria darse una falta de respeto

por parte de los companeros... Tuti.
Llama la atencion que esta subdirectora no desee contratar mujeres, siendo ella
jefatura de un area técnica y poseyendo una carrera tipicamente masculina como
la ingenieria, teniendo la posibilidad de brindarles oportunidades a mas mujeres en
las areas técnicas, tal como ella alguna vez las obtuvo, esta situacion demuestra
un sesgo sexista que, aunque parece inofensivo y orientado a proteger a las
mujeres, ocasiona discriminacion directa. Por otro lado, desconoce totalmente su

responsabilidad como jefatura de prevenir y sancionar el hostigamiento sexual.

Las mujeres en puestos de direccion del ICE no siempre cuentan con modelos
femeninos de referencia y asesoramiento profesional preferiblemente de otras

mujeres directoras, que les facilite la promocion de sus carreras y enfrentar las

actitudes sexistas existentes.
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2.4 Hacia la construccién de una forma alternativa del poder desde las

mujeres

En la medida que se logra una mayor justicia social y economica para las mujeres,
también se modifican la cultura organizacién y los nuevos modelos de recursos
humanos adoptan una gestion del personal mas humana, que premia conductas,
valores y competencias laborales, como son: la capacidad de liderazgo, el trabajo
en equipo, la creatividad, la toma de decisiones y negociacion, la gestion de

cambio, el autoaprendizaje, el desarrollo personal, y el dominio de técnicas de

comunicacion.

Una de las mujeres pioneras en los puestos de Direccion del ICE en 1999, fue la
nombrada directora de Recursos Humanos. Se enfrenté al proceso de cambio
que se venia gestando en el ICE desde 1997. En toda modificacion laboral es
primordial el papel que juega la gestion de los recursos humanos de una
organizacion, asi que ella tuvo que asumir la posicion en momentos convulsos.
Sin embargo, ella promovio, junto con un equipo interdisciplinario, un modelo
novedoso de Gestion de Recursos Humanos por competencias replanteando

perfiles de puesto y un nuevo proceso de reclutamiento que beneficiara ese

modelo mas orientado a las personas.

Dicho modelo de la gestion del conocimiento y el talento humano basado en
reconocer y administrar las competencias; se adopta la siguiente definicion de
competencias; “Ecuacion entre habilidades, actitudes y conocimientos, que pone
en ejecucion una persona, dentro de un contexto de trabajo, que apunta a un
objetivo o resultado preciso, que lo lleva a conducir situaciones y alcanzar los

resultados esperados”.(Modelo de Gestion por Competencias, 2000)
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Para lograr evaluar las competencias del personal de la Institucién, un equipo
multidisciplinario de Recursos Humanos creé un diccionario con las habilidades
personales o actitudinales que debe mostrar el personal del ICE. En dicho
diccionario encontramos varias competencias de liderazgo, por ejemplo la de
liderar el equipo es definida de la siguiente manera: Liderar al equipo

“Definicion: Habilidad para conducir un equipo de
personas y mantenerlo motivado para lograr los
resu!tados esperados por medio de: Manifestar un
comportamiento ético, el mostrarse accesible y fomentar
la comunicacién asertiva, distribuir el trabajo en forma
equitativa, la transmision de los objetivos por lograr de
manera que inspire el compromiso e incite el apoyo del
grupo, la administracion de la evaluacion del desempefio
del equipo y la planeacion de la carrera del personal
alineados a la estrategia de negocio, el promover en el
equipo la cooperacion conjunta y la confianza entre las
personas que lo conforman”

Compartir los exitos con el equipo”. (Diccionario de

Competencias de Recursos Humanos del ICE, 2000).
Por ejemplo, Alice Sargent (1985) apunta que el nuevo perfil gerencial requiere de
combinar habilidades técnicas y actitudinales tradicionales tales como: controlar,
planificar, organizar y dirigir, con otras competencias mas modernos y enfocadas
en la inteligencia personal, como la comunicacion, la participacion, la cooperacion,
el respeto, manejar una poblacion laboral, diversa, liderazgo que contribuya a
metas compartidas, y otras. Estas transformaciones hacia nuevos perfiles

gerenciales, obliga tanto a varones COomo 4 mujeres a modificar su perfil personal.

Pero estas competencias se contraponen con el modelo tradicional del ejercicio
del poder en el ICE, que premia lo racional, logico, controlador y autoritario, por lo
gue los varones tendran que modificar su estilo y aprender una serie de

competencias “suaves” y que se orienten mas a la gente, a los sentimientos, la

empatia y la comunicacion efectiva. Igualmente, algunas mujeres tendrian



135

también que adaptar su estilo y agregar las actitudes no aprendidas en la

socializacion, como son dirigir a las personas, lidiar o enfrentar situaciones de
conflictos.

En el caso de las entrevistadas para el presente estudio, la mayoria opiné que las
mujeres como coordinadoras o jefaturas muestran habilidades y competencias
actitudinales como son: se muestran mas responsables y comprometidas, tienen
mayor capacidad para asumir varias tareas a la vez, combinan la parte intelectual
con la emocional, mas humanas, las mujeres no tiene ternor'a aceptar y preguntar
lo que no saben, las mujeres tienen mayores habilidades que los varones para
relacionarse con las personas, son mas ordenadas, emprendedoras, luchadoras,
entre otras. Sobre este punto una de las entrevistadas, que al momento de
brindar la informacion ejercia un alto rango a nivel de gerencia, mencion6 lo

siguiente:

...[las mujeresjtenemos esa conviccion de ser madre,

esposa , hija, hermana, amiga, es propio de la mujer, el

hombre se enfoca en el trabajo y es menos afectivo,

nosotras somos mas de ayudar, colaborar, la

sensibilizacion de las mujeres es distinta al hombre,

€s0 no quita que la capacidad intelectual tenga que ser

diferente.... Tutti.
Investigaciones recientes en Espana (Ramos, 2005) indican que existen
diferencias entre las caracteristicas de liderazgo femenino y masculino, algunas de
ellas sefalan que las mujeres tienen mayor capacidad de comunicacion, de

priorizar, y cuentan con visiones globales que concilia la obtencion de resultados

con la preocupacion por la gente.

La gran mayoria de las entrevistadas pusieron énfasis al hecho de que el puesto
les permite la oportunidad de desarrollar a las personas a su cargo, crear cultura y
ensefar valores a la gente como la ética, el compromiso y la excelencia. Algunas

mencionaron que les gusta asumir retos y el manejo del personal, poder colaborar,
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sentirse quendas por el personal. Dos de las entrevistadas que pertenecen a las

zonas como Cartago y Alajuela dijeron que les encantaba sentir que son parte del
desarrollo de la zona a su cargo desde el ICE.

Por otra parte, a las mujeres entrevistadas se les pregunto sobre el tipo de
liderazgo de su preferencia y la gran mayoria indicé que preferian utilizar un
liderazgo de corte democratico, es decir, mas acorde con los nuevos modelos de
liderazgo definidos como transformacionales. Cuando se les pregunta a las
encuestadas de las caracteristicas que debe tener la “jefatura ideal’ del ICE,
manifestaron las siguientes: conocimiento del negocio, tener vision, involucrarse
personalmente, el respeto, el trabajo equipo, compromiso, responsabilidad,
valores como lealtad, integridad, honestidad, ética, y saber motivar al personal
hacia la consecucion de objetivos. Llama la atencion que la mayoria de las
mujeres jefas del ICE indicaron contar con caracteristicas similares a las

mencionadas por ellas mismas cuando definieron la jefatura ideal.

Ilgualmente, opinaron que muestran otras competencias de inteligencia emocional
que tradicionalmente no son consideradas como habilidades masculinas, pero son
sumamente importantes como competencias gerenciales en los nuevos modelos

de liderazgo, tales como mejor trato y empatia, asi lo describe Indira:

Depende de la mujer, puede ser que estén copiando
un modelo masculino pero cambian la forma al tratar
con la gente, la forma de solicitar las cosas, mas
convenciendo que imponiendo, el compromiso con la
tarea, como se dirige a la gente, entonces podemos
decir que agrega al modelo masculino esto. Indira.

Indira también opiné que las mujeres muestran mejor la capacidad de
comunicarse con la gente y que ademas les es mas sencillo decir lo que piensan,

en comparacion con algunos varones que no lo hacen tan faciimente:
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La.dlferencia Cre0 que es las mujeres nos vemos
obligadas a dar mas eso hace que generé mas ideas,
porque son asi...la forma de comunicarse, también es
diferente podemos decir mas Io que sentimos vy
pensamos, los hombres no lo hacen, somos mas
pragmaticas, ellos no son tan directos dan mucha
vuelta, las mujeres si decimos las cosas, a ellos les

cuesta mas... Indira.
Autores como David Coleman definieron un estilo de liderazgo basado en la
inteligencia emocional orientado a las emociones y sentimiento del personal, lo v

que determina las habilidades sociales, este tipo de liderazgo son descritos asi por
Sarriéz y Olmo:

...centra su atencion en la comunicacion, la capacidad para
dinamizar el grupo, en la medicion, asi como la vision global de
la empresa, en la autonomia para tomar decisiones y en la
capacidad de reaccionar rapidamente ante acontecimientos
imprevistos. Coincide con la etapa del desarrollo del trabajador
del conocimiento (Sarriez y Olmo; 2006:41).

En este sentido, el proceso de socializacion por el que pasan las mujeres en el
cual adquieren habilidades sociales como las descritas, coincide con los nuevos
estilos de liderazgo; esta situacion estaria abriendo una veta y una ventaja
competitiva para la organizacion, pero tendria que romper las barreras
tradicionales y sostenidas en estereotipos y sexismo para que las mujeres ocupen

puestos directivos.
Las mismas autoras (Sarriés y Olmo, 2009) afirman que el reconocer estas formas
nuevas de liderazgo transformacional crea una oportunidad especial para las

mujeres al premiar muchas caracteristicas que hemos aprendido en el proceso de

socializacion.
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Lo apuntan de la siguiente manera:

Esta forma de entender el liderazgo modemo, abre, sin duda,
las puertas a la presencia de la mujer en puestos directivos, ya
que es mas sensible, valora mas las emociones, tiene en
cuenta el estado emocional de la otra persona, evita conflictos,
aglutina sentimientos y voluntades. (Sarriés y Olmo; 2006:50).

Asi, las pioneras son todas las mujeres que han estado ocupando puestos de
direccion dentro de una institucién patriarcal como el ICE; por esto considero que
uno de los aportes de este estudio es demostrar que existen en la institucion
mujeres muy valiosas que tienen una amplia experiencia como jefaturas y que
muestran un liderazgo basado en las personas, por lo que es importante que se
reconozca esta capacidad y que tales compaferas se puedan potenciar como
futuras mentoras de otras mujeres, para que se logre la paridad en los puestos de
poder y decision, de jefaturas y gerenciales de la Institucién. Son las mujeres que
son jefaturas del ICE, resisten constantemente los obstaculos y las barreras a su
desarrollo profesional; la subversion al mandato de género, como lo menciona
Marcela Lagarde (1999), significa que las jefaturas femeninas del ICE optan por

acciones negadas o prohibidas para obtener realizacion personal.

El presente estudio no tuvo como objetivo evaluar las competencias femeninas, ni
tampoco se basa en el estudio de las jefaturas del ICE, si cuentan o no con las

competencias gerenciales, por lo cual no se profundizo al respecto.
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v Conclusiones y recomendaciones
\

Conclusiones

Representatividad

1. Las mujeres en el ICE estan subrepresentadas en los puestos de mas alta
jerarquia. Al observar la representatividad de las mujeres nombradas como sub y
directoras se evidencia que es muy baja: en 2009 solamente un 19% estaban
nombradas en dichos puestos. Cuando se revisan las estadisticas del 2012 se
nota un repunte de ese porcentaje que subi6 al 27%. Posiblemente por la
Incidencia que el Programa ha realizado con los directores y la Administracion

Superior.

2. La mayoria de las mujeres entrevistadas poseen puestos subordinados donde
se ubican como Subdirectoras o directoras administrativas, pero muy
escasamente estan en la administracion superior o como directoras de alto rango,
como son los nombramientos de Director de UEN, Division o Direccion

Administrativa o Gerencial; en casi todos los casos, con excepcion de uno, todas

tenian a un varén como su jefatura superior.

3. En el afo 2009, un 37% las mujeres en la institucion estaban ubicadas en el
Grupo Ocupacional Profesional. Esta situacion presenta dos argumentos, uno de
avance en la carrera profesional de las mujeres, por ser un requisito en el perfil de
directoras/es, haber ingreso a la clase profesional, esto significa que existen en la
clasificacion de puestos suficientes mujeres que podrian ascender a un cargo de
direccion, pero por diversos obstaculos no estan llegando en la misma proporcion
que los varones, asi como que todavia no es un porcentaje paritario. Es decir,

ambas perspectivas demuestran una clara desventaja para las mujeres que
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desean optar por puestos de Jefatura o direccion. Lograr la paridad en

coOmposicion por sexo de la planilla de la Institucion demandara de muchos afios.

4. Los otros grupos ocupacionales donde se ubican las mujeres en el ICE, son
Administrativo 26% y Servicios 17%: en el grupo tecnico la presencia de mujeres
es muy baja (7.6%). En el 2009, el porcentaje total de mujeres con respecto a los

varones en este grupo técnico fue de un 2%, en el 2012 tiene un leve repunte de
un 5%. El mas bajo es de ejecutivas 1%.

5. Los datos expuestos, demuestran que existe en el ICE una division sexual del
trabajo, lo cual se evidencia en una mayor ubicacion de las mujeres en puestos
administrativos y de servicios, existiendo menos representacion en la clasificacion
de puestos tecnicos, tecnolégicos y de coordinacién, que son los mas valorados y
mejor remunerados. Esta separacion de los puestos de trabajo por sexo lesiona
las oportunidades y el desarrollo de carrera para las mujeres. Ademas se

circunscribe la practica del ejercicio del poder a los varones.

Obstaculos

6. Se demuestra el sexismo mediante una cultura que premia a los varones, los
tomadores de decisiones en los nombramientos se resisten a contratar mujeres en
puestos no tradicionales como son las jefaturas o direcciones. Uno de los mayores
problemas se presenta cuando a los directores y jefaturas superiores el
reglamento interno les permite nombramiento directo, es decir, nombrar a sus
sustitutos o directores de forma directa, sin que medie un concurso interno, como
la mayoria de los tomadores de decision son varones, a la hora de decidir un

nombramiento escogen a otro varon por motivos del pacto patriarcal entre los

varones que desarrolla Celia Amoros.

7. Los directores y otros tomadores de decision aducen diversos argumentos para
no contratar mas mujeres como jefaturas y en areas técnicas, por ejemplo
mencionan la poca cantidad de graduadas, sin embargo, existe un porcentaje de

mujeres graduadas universitarias en ambitos técnicos, a veces con alto
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rendimiento, todavia no se da en la institucion un mecanismo robusto y eficaz de

atraccion de estas mujeres y un sistema que obligue a los tomadores de decision
a nombrarlas.

8. En los estudios de cultura del ICE se encontraron estereotipos sexistas y una
negativa percepcion de los trabajadores sobre las muijeres jefaturas, por ejemplo
es comun que se explique la poca representacion de mujeres basandose en la
creencia de que al ser una Institucion de alta tecnologia y de carrera técnica ellas
no tienen la capacidad ni los conocimientos para incorporarse, aungue existan

graduadas como ingenieras, el sexo se convierte en un factor de discriminacion y

violacion de sus derechos laborales de las mujeres.

9. Techo de cristal: Las mujeres entrevistadas externaron una serie de
mecanismos que obstaculizan y les impide avanzar en sus proyectos laborales en
los puestos de toma de decisiones, muchos de los cuales son componentes del
techo de cristal y otros asociados a la socializacion de género. Casi en su
totalidad, las entrevistadas continian asumiendo la responsabilidad domeéstica
padeciendo una doble jornada que, ademas de los problemas de salud que
pueden enfrentar, les afecta las oportunidades para estudiar y especializarse en

areas técnicas o tecnologicas u otras areas importantes para fortalecer las

habilidades que el puesto demanda.

10. La doble jornada esta relacionada con los mandatos sociales de las mujeres
aprendidos desde la infancia. Aunque las entrevistadas manifestaron contar con
apoyos de familiares o contratar servicios domeésticos privados, se evidencia
especialmente en el cuido que al llegar a la casa les espera otra jornada,
principalmente las que cuentan con una pareja conviviente no han negociado con
ellos una corresponsabilidad familiar. Los varones no realizan una doble jornada
de trabajo, lo que les permite dedicar mas horas a actividades extra horario como

participar en reuniones sociales o de trabajo y actividades de formacion con mayor

frecuencia que las mujeres.
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11. No hay igualdad en la capacitacién, especialmente en aspectos técnicos o
viajes al exterior que podria representar actualizacion de conocimientos
tecnologicos y potenciar su carrera. Algunas externaron la necesidad de acceder
a la capacitarse en horario de trabajo, sin embargo, generalmente dichas
capacitaciones son dirigidas a los varones con poca participacion femenina,

atribuible principalmente a los estereotipos en contra de su capacidad y por los
“padrinazgos” o pacto entre los varones.

12. El doble parametro: se hizo evidente por la existencia de una evaluacién
diferente para las mujeres, cuando son nombradas como jefaturas, mediante el
cual ellas deben “demostrar” constantemente su capacidad para ejercer el puesto.
Su desempeno es puesto a prueba y si cometen un error son muy sefaladas;
mientras que a los hombres no se les exige igual porque social y culturalmente se

cree en capacidad para ejercer puestos de poder, solo por ser hombres.

13. Efectos en su autoimagen: los procesos discriminatorios referidos por las
mujeres en puestos de poder se convierten en una barrera visible y muchas veces
infranqueable contra ellas. Tales prejuicios, mitos y estereotipos se convierten
rapidamente en conductas y actitudes abiertamente sexistas que la mayoria de las

veces hace mella en la autoestima de las mujeres.

14. Principio del logro: para muchas de las entrevistadas, el principio del logro que
menciona Mabel Burin disminuye al enfrentarse a la desvalorizacion vy
descalificacion de sus aportes, muchas veces tienen que soportar burlas y chistes
mal intencionados lo que las desmotiva para buscar ascensos, continuar en el
puesto o si se mantienen lo hacen con un perfil bajo o subordinado. Esto se

observa en la entrevista cuando pocas visualizaron un ascenso en sus carreras.

15. El deseo hostil: 1a relacion de las mujeres con el poder, como menciona Mabel

Burin. la contradiccién entre el ejercicio del poder y el deseo de ser amada, se
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convierte muchas veces en una limitante para ellas; en el caso del ICE encontré
una contradiccion entre lo que las jefas opinan de su propia capacidad para
ejercer liderazgo y la proyeccion de su carrera profesional. Por ejemplo, todas las
entrevistadas mencionaron contar con las competencias para el puesto pero la
gran mayoria opiné que no tiene interés de participar en un ascenso, algunas

dijeron no tener los conocimientos, otras por sus responsabilidades familiares y
otras simplemente contestaron negativamente.

16. Segun las teorias feministas, una posible-explicacion a la éontra-diccién
encontrada podria ser que para las mujeres aceptar ser ambiciosas tiene una
concepcion negativa o, como dice Clara Coria. tienen dificultad para definir y
afirmar sus proyectos personales por parecer ambiciosas porque eso desafiaria la
iImagen altruista del mandato tradicional para las mujeres de pensar siempre en
los otros.

17. Las transgresiones a los comportamientos sumisos esperados para las
mujeres son castigadas severamente con un alto precio laboral para ellas.
Algunas mencionaron que poseer un caracter fuerte que les permite enfrentar las
situaciones y los comentarios descalificantes de frente, pero luego son

sancionadas descartando su participacion en los concursos internos o ascensos.

18. Algunas han afrontado situaciones de hostigamiento sexual y laboral que han
perjudicado o atrasado el desarrollo de su carrera laboral por tener que trasladarse
a otro centro de trabajo con nuevas funciones, lo que las obliga a comenzar a
impulsar de nuevo su carrera profesional. Asimismo, mencionaron el estigma de
“problematicas” que las persigue, afectando y distorsionando su imagen. Ellas
pusieron las denuncias respectivas, sin embargo, en ninguno de los dos casos los
jefes fueron sancionados a pesar de que existen en el pais leyes y que en el ICE

se cuenta con procedimientos internos que se supone tendrian que corregir dichas

faltas, cosa que en muchos casos no sucede.
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19. La figura paterna o masculina sigue siendo muy fuerte para impulsar el
desarrollo de la carrera de las mujeres; sin embargo, en algunas ocasiones las
mujeres que alcanzan los puestos de mayor jerarquia, como son las gerencias,
han sido nombradas por afinidad o amistad, incluso por aspectos politicos, pero
sus nombramientos no obedecen a un proceso de reclutamiento y seleccion
transparente lo que puede ocasionar que sean muy sumisas ante el poder

masculino, esta situacion les dificulta el empoderamiento y la libertad en la toma
de decision.

-

20. Las mujeres directoras y gerentas cuentan con escasos modelos femeninos
en quién apoyarse, cuando se les pregunté a quien admiran, casi en su totalidad
mencionaron a sus padres u varones del ambito laboral, pero las figuras
femeninas que admiran no refieren a colegas o mujeres del trabajo en el ICE, sino
a figuras asociadas con el paradigma religioso, como la Madre Teresa de Calcuta,

que obedece a la imagen de madre perfecta orientada al sacrificio hacia otros.

21. Se hizo patente la existencia de la envidia y competencia desleal entre las
mujeres, producto del aprendizaje en el proceso de socializacién de competir por
belleza, poder y atraccion de la mirada masculina, ademas de las pocas
oportunidades laborales por lograr y mantener los puestos de direccion. las
mujeres comentaron que su puesto, en algunas ocasiones, se exalta en otras
mujeres la descalificacion, critica negativas y una especie de enjuiciamiento de las
decisiones y de su labor. Casi en su totalidad (con excepciéon de dos) no
consideran aliadas a otras mujeres en el centro de trabajo. Tal como lo apunta
Carmen Alborch (2002), las mujeres compartimos una historia de maltratos.
exclusiones y violencia contra nuestro sexo, lo que dificulta reconocer en la otra

una aliada sin que medie un sentimiento de envidia y competencia.

Esta situacion dificulta el logro de cohesion de equipo o sinergia -como dice la
autora Marcela Lagarde tan necesaria para que les permita enfrentar la

discriminacion a la que son sujetas; limita la posibilidad de formar alianzas en un
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mundo masculino tan excluyente y misogino, reduce la posibilidad de que logren
redes de apoyo para trabajar unidas y defender sus derechos como colectivo.

22. Aunque el ICE tiene una trayectoria de unos veinte afios impulsando acciones
por la igualdad entre los géneros, no siempre se logra un fuerte impulso a las
acciones afirmativas, muchos de los logros obedecen a una coyuntura puntual
donde se cont6 con el apoyo de un Presidente Ejecutivo que ya no esta dentro de
la institucion. En el afio 2011, se logra el apoyo de la alta administracion mediante
una gerencia liderada por una mujer, por lo permitid comenzar a consolidar un
programa con enfoque de género dirigido en exclusivo a las mujeres directoras,
denominado Programa de Liderazgo Femenino.

Poder y empoderamiento

23. Las mujeres en puestos de direccion del ICE tienen poca conciencia de
genero, lo que dificulta su empoderamiento para desafiar las estructuras del poder
patriarcal prevalecientes. No reconocen o rechazan las teorias feministas, asi
como las luchas de otras mujeres que han ocupado los mismos puestos. Se
podria concluir que todas las acciones que se han venido desarrollando en Costa
Rica, desde las luchas feministas principalmente a partir de la década de los 90,
orientadas a que las mujeres asuman espacios de reflexion para la toma de
conciencia sobre su condicion que se integren en acciones sostenidas para lograr
el empoderamiento y les permita alcanzar mayores oportunidades y mejorar sus

condiciones, no han alcanzado a la mayoria de las mujeres jefaturas del ICE.

24, Parece las entrevistadas desconocen o no han logrado incorporar a sus
practicas laborales la teoria y principios protectores del derecho laboral y derechos
humanos para las mujeres, lo que les permitiria avanzar en la igualdad de
oportunidades. Esta situacion limita su desarrollo evitando que logren enfrentar

como colectivo situaciones hostiles y obstaculos, que provocan discriminaciones

por sexo.
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25. Mientras a los varones se les ensefa desde nifos que el poder y el control
forman parte del ideal masculino que deben seguir, en contraposicién y de forma
dicotomica a las mujeres se les ensefia y ubica como la parte subordinada y
alejadas del ejercicio del poder. Para las mujeres, el poder sigue siendo un tema
ambiguo y ambivalente donde se mezcla con los temores internos, la culpa y la
subordinacion a que se han visto sometidas en todos los afios de socializacion.

26. Los modelos de liderazgo promovidos en el ICE estan basados en aspectos
como el control y la jerarquia propios del siglo pasado, y de una cultura
masculinizada que no valora las capacidades gerenciales que aportan las mujeres.
Algunas de ellas expresaron el temor de ejercer el poder y el liderazgo como los

varones, pero el modelo es tan fuerte que las obliga a seguirlo.

En opinion de las mujeres del ICE, las caracteristicas de direcciéon mostradas por
los colegas o jefaturas superiores dista mucho de un liderazgo moderno,
mencionaron que ser jefe en el ICE es sinobnimo de ser hombre, que se utiliza
control excesivo y autoridad total, poco acercamiento al personal y mayor enfoque
a sus propios intereses y hacia otros varones, con los cuales hacen alianzas vy
depositan su confianza, descalifican a las mujeres, en contraposicion se muestran

sumisos y obedientes a sus superiores jerarquicos cuando este es otro varéon.

Estrategias de las mujeres para enfrentar el poder patriarcal

27. Para las mujeres en puestos de direccion en el ICE es fundamental contar con
apoyos tanto en lo que respecta al cuido y labores domesticas, como apoyo en
sus carreras profesionales. Los apoyos para resolver los aspectos domeésticos han
sido en su mayoria de los familiares, especialmente de otras mujeres como las
madres o las hermanas. En el caso de las casadas o con pareja sentimental, no
se evidenciaron aspectos de corresponsabilidad del cuido y las labores del hogar,

es decir, las mujeres no cuentan con el apoyo del esposo o la pareja para resolver

las actividades domesticas.
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28. En cuanto al apoyo del personal, algunas manifestaron promover un ambiente
de camaraderia, buena comunicacién y que las/los subalternos las conciban como
una amiga; una de las entrevistadas dice que le gusta asumir una actitud maternal
con el personal a cargo. Dos de ellas comentaron que al principio de su gestion
tuvieron problemas con algunos varones, porque se negaron abiertamente a ser
coordinados por una mujer. Pero en términos generales, ellas se sienten buenas

jefaturas y que obtienen el apoyo del personal para lograr los objetivos, ejerciendo
un liderazgo mas participativo y democratico.

29. El sentir al grupo de trabajo como un efectivo apoyo se evidencia al
consultarles en quienes se apoyan para tomar decisiones de impacto para el
trabajo, ellas mencionaron en un altisimo porcentaje que se apoyan en el equipo
de trabajo a su cargo; el segundo grupo es el de las jefaturas superiores a ellas y

el tercero en las/los colegas.

30. Con respecto al apoyo de otras mujeres, solamente dos de ellas mencionaron
que poseen en otras mujeres el apoyo necesario para empoderarse y promover el
Impulso de su carrera o de sus proyectos de trabajo en un grupo altamente
masculino; una de ellas comento la importancia de juntarse con otra colega para
enfrentar la cultura machista en su centro de trabajo. La otra mencioné que confia

plenamente en su colega con quien ademas la une una relacion de amistad.

Rescatar el aporte de las mujeres

31. Con la intencion de rescatar el aporte de destacadas mujeres que ejercen
puestos para la toma de decisiones en el ICE en los ultimos anos, es importante
aclarar que desde mi 6ptica, experiencia y resultados de la presente investigacion,
considero que todas las mujeres en puestos de direccion del ICE son pioneras por

las historias, experiencias y obstaculos que han enfrentado para avanzar en sus

carreras profesionales y poseer un puesto de poder.
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Retomando los comentarios en las entrevistas, uno de los aspectos que parece
mas revelador es el hecho de que las jefaturas poseen una gran capacidad,
claridad y coraje con respecto a su ambicién laboral y personal que en muchas
ocasiones les ha permitido enfrentar los obstaculos, tanto con respecto a su
condicion de madres, esposas y trabajadoras remuneradas con altos cargos de
direccion y en contra del papel tradicional que siguieron sus madres y que la

sociedad les impone, como con la cultura androcéntrica y sexista del ICE.

Los nuevos enfoques de competencias requeridas para ejercer puestos directivos
y de toma de decisiones benefician a las mujeres, porque en la mayoria de los
casos ellas poseen las caracteristicas requeridas ampliamente aprendidas en el
proceso de socializacion, lo cual es una riqueza y' una fortaleza para ostentar
dichos cargos como son liderazgo democratico, participativo y comprometido con
practicas respetuosas de los derechos humanos y relaciones interpersonales

humanizadas.

Recomendaciones

Para la institucion

1. Se enfrenta al gran reto de garantizar mejores condiciones hacia la igualdad
promoviendo acciones afirmativas para que las mujeres puedan participar en

los concursos para puestos de direccion.

2. La Institucion debe realizar acciones para fortalecer y desarrollar las
competencias de mujeres en el marco de un plan de desarrollo que les
permita analizar con enfoque de genero los obstaculos de la division sexual
del trabajo y el efecto desigual que produce. Fortalecer las competencias
gerenciales y de liderazgo en las mujeres en puestos de direccion para que
superen los estereotipos y prejuicios de su genero, pero también para que

enfrenten sus propias contradicciones en relacion con el ejercicio del poder.
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El ICE esta obligado a Competir con empresas que reconocen el talento
femenino como una fiqueza por lo que debera tomar en cuenta las nuevas
tendencias en el liderazgo; las organizaciones modernas, cada vez mas,
promueven estilos de direccion democraticos. participativos vy
comprometidos con practicas respetuosas de los derechos humanos y
relaciones interpersonales humanizadas, asi como reconocer el talento
femenino y las caracteristicas personales que aportarian las mujeres a dicho
proef)sito. Si bien es cierto que el ICE ha realizado esfuerzos para proteger
los derechos humanos y para fomentar el respeto por la diversidad, todavia
tiene muchos retos que afrontar en este tema.

Es necesario incorporar con mayor compromiso de la Alta Gerencia la
Igualdad de género como un valor en la cultura organizacional para que se
modifiquen los sesgos discriminatorios. Una forma es que la estrategia
corporativa del ICE incorpore la perspectiva de Responsabilidad Social
Empresarial con enfoque de género para apoyar y sostener practicas de
Igualdad de oportunidades, que permitan el desarrollo profesional y la
gerencia participativa, entre otros aspectos, para lograr una evaluacion

positiva de los organismos internacionales que lo amparan.

Se requiere mas apoyo politico y de recursos, especialmente humanos, para
reforzar las politicas de igualdad de genero y para promover mayor
incidencia e impacto de las mismas en ambitos institucionales, en los niveles
de toma de decisiones. Crear y mantener seminarnos anuales para que las

mujeres puedan intercambiar experiencia y aprendizajes, asi como nuevos

enfoques que mejoren su gestion.

Aplicar el acuerdo del Consejo Directivo de aumentar anualmente en tres
puntos porcentuales la cantidad de mujeres en el ICE para lograr la paridad,

especialmente en los puestos de coordinacion.
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Se debe impulsar una mayor participacion de mujeres en las areas no
tradicionales, como son los puestos técnicos y tecnologicos, las ingenierias
en campos relacionados con el |ICE tales como: electricidad,
telecomunicaciones, telematica, electronica, entre otras. Una forma es

mediante una beca, para que las mujeres interesadas tengan una posibilidad
de educacion en dichas carreras.

Impulsar acciones de informacién y formacion para el grupo tomador de
decisiones, para que reconozcan el talento e i;icorporen a las mujeres en
estos puestos; lo anterior permitira promover espacios de desarrollo para
ellas, acorde con los modelos innovadores de gestion, apoyados en la

normativa interna y las politicas que ya cuenta, asegurando su aplicacion.

También crear un procedimiento de evaluacion y responsabilidad hacia el
grupo gerencial y directores de alto nivel, tomadores de decisiones, para
monitorear el avance de la aplicacion de la Politica Institucional y Nacional
relacionada con el tema de mayor incorporacién de las mujeres a los

puestos no tradicionales dentro del ICE.

10. EI ICE debe retomar los conceptos de igualdad y paridad y que en todos los

cargos de direccion, se apliquen los concursos para la seleccion del
personal en puestos clave y que el Plan de Sucesion contenga una cuota

paritaria de mujeres con‘las competencias requerndas para ser lideres.

11.El ICE debe promover y desarrollar un nuevo modelo de liderazgo de tipo

participativo, comunicativo y novedoso, que integre las caracteristicas
socialmente aceptadas como masculinas y las asociadas con las mujeres,
por ejemplo promover la participacion del personal, motivacionales, de

solidaridad y colaboracion, mas que de control y dominio.

12.Informar y formar a la poblacion laboral sobre la legislacion laboral tendiente

a detener y sancionar el hostigamiento sexual y laboral como practica
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violenta y discriminatoria, especialmente al grupo coordinador y tomador de

| decisiones, para que se abstengan y realicen acciones como es su deber
para detener este mal.

S AR P P R,

13.Crear un Programa de Mentoras, una forma es rescatar la hIStOﬂa de las
luchadoras y emprendedoras en el ICE y las otras empresas del grupo ICE,
que puedan emplearse como modelos para las nuevas generaciones.

Para la sociedad costarricense: i

. il

14. Reorientar y reeducar a la poblacion nacional, tanto varones como mujeres,
hacia un cambio cultural de corresponsabilidad social de manera que las

obligaciones domésticas sean compartidas por ambos y no se recargue solo

o W

a las mujeres. Lo anterior demuestra la importancia de que las mujeres
lleguen a puestos de direccion con el apoyo necesario tanto de su pareja,
como de familiares en las responsabilidades domésticas, pero también en el

trabajo donde se les abran las oportunidades necesarias.

15.Que la entidad responsable del gobierno asuma una funcién fiscalizadora vy
de monitoreo constante hacia las Instituciones del Estado y privadas, con el
fin de evaluar la aplicacion de la legislacion y respeto de los derechos

humanos de las mujeres, en especialmente las normas relativas al trabajo.

16.Que el Ministerio de Educacion exija que los planes de educacion de las
universidades publicas y privadas incorporen el enfoque de género y

promuevan mas participacion de las mujeres en las carreras tecnicas vy

tecnolégicas, libre de todo sesgo y prejuicio sexista.

17.Es necesario que el pais enriquezca los terminos de la democracia, libertad
y justicia, al enfrentar y erradicar el sexismo de las practicas sociales,
economicas y politicas; mediante la desmitificacion y la validacion del

pensamiento feminista, sus postulados, teorias y criticas al orden patriarcal,
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sistematizando, apoyando y difundiendo sus contribuciones a una sociedad
equitativa.

18.En lo que respecta al movimiento social, de mujeres y feminista, es

Importante mantenerse como fiscalizador, denunciante y realizar constante

{

Incidencia politica para que se cumplan la legislaciéon y los compromisos de
proteccion hacia la no discriminacién contra las mujeres asumidos por el
Estado costarricense en materia de igualdad y derechos de las mujeres, en

este caso especialmente lo relativo al derecho de un trabajo digno y en
Igualdad de condiciones que los varones.

19.Fortalecer la participacion de mas mujeres y varones, asi como de otros
| actores sociales, para desarrollar identidades feministas con el fin de

fortalecer la libertad, igualdad y justicia para las mujeres.

Para las mujeres en puestos de direccién del ICE:

20.Para lograr el empoderamiento, se debe trabajar en colectivo y crear pactos
entre las mujeres, pero antes es importante que esta poblacion tome

conciencia de su subordinacion por razones de género.

21.Fomentar, mediante programas de informacién y formacion, la cooperacion,
Intercambio y sistematizacion de las experiencias de las mujeres
profesionales y directivas, buscando un efecto multiplicador. La misma se

puede lograr creando redes de discusion e informacion.

22.Participar en la construccion de nuevas identidades colectivas y personales
buscando el empoderamiento individual y colectivo, obviando los prejuicios

contra las propuestas feministas como alternativa para deconstruir las

relaciones de poder entre los sexos.

Para la academia:

e ———
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23.Garantizar que los planes de carrera y curriculos universitarios incorporen el
enfoque de género con el fin de educar a la poblacién universitaria, tanto a

estudiantes, como docentes y administrativos, en aplicar y respetar la
igualdad de género.

24.Crear un mecanismo de medicion y evaluacion de la aplicacion de politicas
orientadas a promover mas participacion de las mujeres en las carreras
técnicas y tecnolégicas, las ingenierias relacionadas con la especialidad de
telecomunicaciones, electricidad, telematica, informatica, entre otras, de

Interes para el ICE y otras empresas que iIncorporan la tecnologia.

Para mi como mujer, investigadora y trabajadora del ICE

25.Realizar una actividad de devolucion de los resultados de esta investigacion,
tanto a las mujeres participantes, al Programa Igualdad de género, como a
los tomadores de decisiones en el ICE, con el fin de transmitir los hallazgos
y retomar las recomendaciones, especialmente las relacionadas con la

entidad.

26.Promover la creacion de procedimientos de analisis, debate, difusion de la
realidad profesional de las mujeres, asi como de nuevos paradigmas de
organizacion del trabajo y de ejercicios de liderazgo, que contemplen las

opticas de genero.

27 .Elevar a la organizacion la recomendacion de rescatar a las mujeres del ICE
que han sido pioneras en ocupar puestos de liderazgo y que puedan actuar
como mentoras para las otras mujeres y las nuevas generaciones y, a partir

de aqui, que se desarrolle un Programa de Mentoras dentro del ICE.
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Vi Anexos

e

1-CUESTIONARIO LAS MUJERES y EL PODER

Este estlfdin tiene como objetivo principal investigar las condiciones en que participan las mujeres
que son jefaturas dentro del proceso de toma de decisiones del ICE,

Este proyecto tiene fines meramente didacticos. La informacién que usted brinde es totalmente
confidencial y de uso exclusivo para la Investigacion

-

Cuestionario No.

Marque con “x” la respuesta correcta o anote con claridad en el espacio
- correspondiente la informacion solicitada.

Parte 1. Datos generales:

1. ¢Cual es su estado civil?

1. Soltera 3. Divorciada 5. Viuda

2. Casada 4. Union libre

2. ¢Cual es su profesion?
3.

4. <Usted tiene hijas 6 hijos?

1. Sitiene 2. No tiene (pase a pregunta 4)

Favor indicar la edad de cada uno de sus hijos/as y si viven o no con usted
(ANOTE SEGUN RANGO DE EDAD)

Edad en anos ANOTE CANTIDAD DE
cumplidos CANTIDAD DE HIJAS O HIJOS
HIJAS O HIJOS QUE VIVEN
CON USTED

1. 0-4 anos
2. 5-8 anos

e ———— R —
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3. 9-12 anos
1 4. 13-16 anos
5. 17-20 anos

6. 21 anos o
mas

5. cCuantgs Personas componen su nicleo familiar (personas que viven con usted
en la misma vivienda)? Anote la cantidad segun corresponda.

1. Cantidad de Ninas/Nifos

2. Cantidad de Adolescentes

3. Cantidad de Adultos/as

6. ¢Usted tiene que asistir, cuidar o hacerse cargo de alguna persona que tiene
discapacidad u otra condicion que amerite cuidados especiales,
indiferentemente que viva o no con usted?

1. Si 2. No (pase a pregunta 6)

Describa brevemente en qué consiste dicha discapacidad:

7. Marque las actividades familiares que usted realiza o financia: PUEDE MARCAR

VARIAS
1. Limpieza de la casa 7. Preparacion de alimentos
2. Soporte educativo 8. Mantenimiento del vehiculo
3. Limpieza y planchado de 9. Cuido de ninas /os____
ropa

4. Recreacion o deporte familiar 10. Pago de servicios

5. Atencion médica de otras 11.Cuido de personas enfermas adultas
mayores, con discapacidad o alguna
condicion especial

6. Compras para el hogar 12. Otras (anote)

personas___




e e PRy . T —— e

8.

9.
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¢En total, cudntas horas por

dia le dedica a las Vi il
: actividades familiares antes
mencionadas?

Anote la cantidad total de horas al dia

¢Que actividades realiza usualmente en su tiempo libre?

\

Parte I1.

10.

L.

12,

13.

14.

15.

Describa las caracteristicas que en su opinién debe tener la “jefatura ideal”
dentro de la cultura del ICE.

Ahora por favor describa las caracteristicas de la jefatura tipica actual dentro
del ICE

Marque en la siguiente escala con una equis el estilo de liderazgo de su
preferencia

B o sy S (R S MR A (ko) ! (R (U S iy | Autocratico

¢Cuando usted requiere de un consejo para tomar una decision crucial o muy
importante a nivel laboral, a cuales personas consulta?

¢Como considera que es su campo de accion dentro del ICE para la toma de
decisiones?

¢Considera que un ascenso dentro del ICE es posible para usted?

1. Si 2. No

_——————
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cPor qué? (explique ampliamente)
16. cUsted se considera una buena jefa?

1A Sl 2. NO

e

¢Por qué?:

17. ¢Qué opina usted de que una mujer gane mas que un hombre?

18. Marque con una equis a cual(es) tipo(s) d

1. Religioso 5. Comunal

e e ——

2. Politico 6. Deportivo
3. Recreativo 7.

Otro
4. Espiritual

19. ¢Considera usted que las oportunidades de capacitacion, viajes al exterior y
becas que ofrece el ICE son iguales para hombres y para mujeres? RESPONDA
UNA A UNA

a. Capacitacion: 1. Si 2. No
b. Viajes al exterior: 1. Si 2. No
¢. Becas: e s Cd g No- -~

20. ¢Describa si para usted ha sido facil o dificil haber logrado una jefatura dentro
del ICE?

21. ¢Cuantos anos trabajo en el ICE antes de ser nombrada como: ANOTE UNA A UNA
LA CANTIDAD DE ANOS, SEGUN CORRESPONDA.

20.1 Jefatura: Anote namero de anos
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20.2 Subdirectora: Anote numero de afios

20.3 Directora: Anote nimero de afnos

20.4 Subgerente:  Anote ntimero de anos

22.Mencione los principales obsticulos

que usted ha encontrado en su carrera
laboral dentro del ICE como jefatura.

23.Anote la cantidad del personal que tiene actualmente a su cargo, segun el sexo:

Cantidad de Mujeres Cantidad de Hombres

24.¢Usted prefiere ser jefa de un hombre o de una mujer? ANOTE SOLO UNA

1. Jefa de una Mujer 2. Jefa de un Hombre 3. Me es
indiferente

¢Explique por qué?:
25.Su jefe superior inmediato es:
1. Mujer 2. Hombre

) | B

Anote en este espacio cualquier comentario adicional:

Muchas Gracias por su colaboracion



166

2. GUIA DE ENTREVISTA

¢ Como llega a este puesto?

¢A usted le gusta ser jefa? ; Qué le gusta y que no le gusta?
¢Cual es su mayor fortaleza como jefa? ¢ Cual es su area mas débil?

¢ Que opina sobre las mujeres en puestos de poder? :

_—

.g,Pod_ria darme un ejemplo del mayor desafio que ha tenido que enfrentar en su puesto de
trabajo? ;Lo superd? ; Si la respuesta es afirmativa, que explique de que manera?

¢ Usted se siente que ha triunfado o cree que todavia hay algo que le falta?

Si usted pudiera cambiar alguna cosa para tener un Impacto mas positivo en su vida
profesional, ; Cual seria esa cosa”?

Piense en una mujer que mas admira, responda ; Por qué? ;Que cualidades le gustan mas
de esa mujer? Piense en un hombre que mas admira, responda ; Por que? ;Que
cualidades le gustan mas de ese hombre?

¢En qué medida el apoyo que una mujer recibe de su familia impacta en su capacidad para
alcanzar puestos de jefatura?

¢ Usted cree que las mujeres son aliadas naturales?

¢ Usted considera que ser del sexo femenino ha sido un obstaculo en su desarrollo
profesional? ; Por que?

¢ Usted considera que las mujeres en puestos de poder, copian el modelo masculino o
tienen un modelo propio? ;Por qué?
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