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PARTE I. INTRODUCCION

.:. INTRODUCCIÓN A LA INVESTIGACIÓN

* METODOLOGíA Y FUENTES
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Dentro de los aspectos que se desarrollan como parte de un preámbulo

a la presente ¡nvestigaciÓn y que serv¡rán de base para el acercamiento al

objet¡vo se abo!'dan temas como los escenarios de la desigualdad de género y

el contexto profesional para Scceder a los puestos de alta d¡recc¡ón en

Guatemala; asim¡smo, es fundamental hacer referencia a los s¡stemas

educat¡vos y las desigualdades de género que se presentan en el país y que

son aspectos fundamentales a tomar en cuenta en la formac¡ón en la actual

coyuntura.

Otro aspecto fundamental, e§tá en las características que presentan las

estructuras organizacionales del país: las cuales conllevan a crear el contexto

de las baneras profesionales que acceden a puestos de alta d¡recc¡Ón ante los

nuevos desafÍos que Guatemala presenta hoy en día.

La educación superior juega un papel preponderante ante las

des¡gualdades de género que se v¡ven; a su vez la coord¡nación con las

estructuras sociales empresariales es fundamental para coadyuvar a cenar la

brecha existente entre los requerimientos de las empresas y la formación de los

INTRODUCCIÓN A LA INVESTIGACIÓN
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Dentro de los aspectos que se desarroflan como parte de un preámbulo

a la presente invest¡gac¡ón y que serv¡rán de base para el acercamiento al

objetivo se abordan temas como los escenarios de la des¡gualdad de género y

el contexto profes¡onal para acceder a los puestos de alta dirección en

Guatemala; asimismo, es fundamental hacer referencia a los sistemas

educativos y las des¡gualdades de género que se presentan en el país y que

son aspectos fundamentales a tomar en cuenta en la formación en la actual

coyuntura.

Oto aspecto fundamental, está en las características que presentan las

estructuras organizacionales del país; las cuales conllevan a crear el contexto

de las barreras profesionales que acceden a puestos de alta dirección ante los

nuevos desafíos que Guatemala presenta hoy en día.

La educación superior juega un papel preponderante ante las

desigualdades de género que se viven; a su vez la coordinación con las

estructuras sociales empresariales es fundamental para coadyuvar a cenar la

brecha existente entre los requer¡m¡entos de las empresas y la formación de los

INTRODUCCIÓN A LA INVESTIGAC!ÓN
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perf¡les profesionales y ocupacionales que el país demanda de los y las

profesionales en la actual¡dad.

Aún cuando la sociedad es altamente dinámica y conlleva a cambios

evidentes en sus distintas estructuras, en pleno siglo XXI las mujeres se ven

relegadas en divers¡dad de aspectos sociales; lo cual, no se aleja, ni exime al

contexto laboral, que es prec¡samente el enfogue de la presente ¡nvestigación,

específicamente la desigualdad de género en el ámbito laboral profesional.

La ¡nvestigac¡ón se enfoca en buscar un acercamiento a la sociedad y

captar información para analizar, describir y explicar ias estructuras

organizacionales que en la actuatidad se presentan en el país; las cuales,

generan una serie de cond¡cionantes que crean barreras que las mujeres

profesionales encuentran en su cam¡no y les impide o complica el acceso a

puestos de alta direcc¡ón.

La desigualdad de género se presenta a nivel global, cada soc¡edad y

cada persona tienen su propia concepc¡ón de género. Forma un componente

de su visión del mundo, de su historia y de sus trad¡c¡ones. Toda concepción de

género se conjuga con las otras vis¡ones que conforman las identidades

culturales y las de cada persona, los valores imperantes y las motivaciones

para la acción.

Las ideas, los preju¡cios, los valores, las ¡nterpretac¡ones, las normas, los

deberes, el lenguaje y las prohibiciones sobre la vida de las mujeres y los
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hombres conforman las cosmov¡siones part¡culares de género, que son

siempre etnocentristas; asf m¡smo, son las que establecen la identidad cultural,

que es la identificación de los seres humanos con su contexto y la traducen en

única y valedera.

En el mundo económico actual, las mujeres se han ido incorporando al

quehacer laboral en las distintas áreas de la sociedad, tal como se evidencia en

estudios de la Organización lnternacional del Trabajo [OlT] (2003), los avances

en materia de igualdad de género en el mercado de trabajo se reflejan en la

partic¡pación de las mujeres en los empleos profesionales; no obstante,

continúan existiendo considerables variaciones respecto a las proporciones de

mujeres de acuerdo a las distintas profes¡ones. Además, la autora, con la

vivenc¡a propia en el desempeño como profesional en puestos de alta dirección

y de colegas cercanas, ha experimentado que a med¡da que se va subiendo en

el escalafón jerárquico de las organizaciones, se encuentran metlos mujeres y

las barreras que surgen de la condicionante de género son innegables,

evidenciando así, la ex¡stenc¡a del fenómeno denominado techo de cristal.

El techo de cristal aparece, como un obstáculo invisible, en la carrera

profesional de las mujeres, que las ¡mp¡de avanzar. Def¡niendo como techo de

cristal aquel conjunto de normas no escritas o cultura empresarial que dificulta

a las mujeres acceder a los puestos de alta d¡recc¡ón, su carácter de

invisibilidad se da porque no existen leyes, ni dispositivos sociales

establecidos, ni códigos v¡s¡bles que impongan a las mujeres limitaciones, sino

esta constru¡do sobre la base de otros rasgos, para lo cual es relevante los
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aportes de Rosi Braidotti (2000), la sociedad ha establecido que la construcc¡ón

del hombre y la mujer se realiza en forma s¡mbólica, semiótica o material, por

medio del sistema androéntrico establecido por el patriarcado. En ello, el

hombre presenta la pérd¡da de corporización, por ser lo universal y en la mujer,

se sufre la pérd¡da de la subjetividad y el confinamiento al cuerpo. Con lo cual

se logra que exista asimetría en la concepción de característ¡cas ind¡viduales,

partiendo desde el establecimiento del significante a través del signo, ya que

hombre es lo humano, lo normal, en cambio, mujer, es lo otro, la diferencia. La

teoría de género propone aspectos relevantes que ayudan a establecer la

diferencia de sexos y busca cenar las brechas existentes.

Son muchos los obstáculos que se presentan en las carreras

profesionales de las mujeres, donde las estructuras organizacionales

jerárquicas se rigen por reglas masculinas y el prototipo del empleado ideal

continúa siendo el masculino, donde la mujer esta estereotipada por la

sociedad por el ideal de la administradora del hogar donde su enfoque está en

la procreación y cuidado de los h¡jos, lo que hace innegable que la perspect¡va

social en Guatemala de las mujeres, ha enfrentado desde siempre la estructura

rígida caracterizada por un sistema patriarcal.

Una de la complicaciones mayores de la mujer profesional, viene dado

por la elección que tienen que hacer entre su vida personal y laboral. La

cultura empresarial predom¡nante y vigente es la que propugna que para llegar

a ser alguien en la empresa hay que hacer una cesión completa de la vida

personal ya que si no se hace no se tiene en cuenta a esa persona. Esta
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forma de gest¡ón de los recursos humanos responde al prototipo masculino,

generando una serie de condicionantes que evidencian las diferencias de

género en el ámb¡to laboral profesional. La regla empírica continua latente,

cuanto más alta es la jerarquÍa organizacional, menos mujeres hay.

1 .1 LOS ESCENAR¡OS DE LA DESIGUALDAD DE
GENERO Y EL CONTEXTO LABORAL
PROFESIONAL QUE ACCEDEN A LOS PUESTOS
DE DIRECCIÓN EN GUATEMALA

Conocer y atacar los escenarios de la desigualdad son elementos clave

para el logro de una soc¡edad l¡bre de discriminación por razón de género. Es la

posibilidad de mejora en la reducción de desigualdades, es la razón de ser de

todo el proceso de aprendizaje y transferencia.

Resulta, desafortunadamente, demasiado habituai, el considerar que la

razón de ser de una situac¡ón de des¡gualdad esta en algún tipo de carencia de

las propias mujeres que padecen esa d¡scr¡minación. Como se da en el caso de

la mfnima presencia de mujeres en puestos de decisión o alta dirección, se

argumenta que las mu,eres no están preparadas; aún cuando poseen el m¡smo

nivel de competencias profesionales que el hombre, o bien, la condición de

Estos son algunos de los aspectos que inclinan el interés de la autora

para realizar la presente investigación, enfocándola a profesionales de la

diversidad de disciplinas que aglutina el Colegio de Ciencias Económ¡cas; tales

como, Administración, Contaduría Pública, lnformát¡ca, Mercadotecnia y

Economía.
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esposa y madre les genera una banera, en donde la mujer es percibida como

menos capacitada que el hombre, que no podrá dedicar el tiempo requerido en

el puesto de trabajo; por el contrario el hombre casado, presenta éste punto a

favor, es percibido como un candidato responsable y que podrá dedicar el

tiempo s¡n problema alguno.

Ademásespercibido,segúndatosdelaOrganizaciónlnternacionaldel

Trabajo (OlT), que contratar a una mujer resulta más oneroso para las

empresas por los costos asociados a la maternidad, la lactancia y las salas de

cuna, que son derechos de la mujer trabaiadora según la leg¡slación laboral del

país.

Hay que cons¡derar que el contexto laboral gira alrededor de los

estereotipos masculinos, donde las mujeres que deseen sobresalir deberán

adaptarse, esto significa, renunciar a la realización de esposa y adaptar su

papel de madre al contexto laboral que debe enfrentar.

El contexto laboral está plagado de prejuicios de género contra los éxitos

de las mujeres en las empresas; en las cuales, las tareas se clasif¡can como

masculinas o femeninas, asignándose a éstas últimas el menor precio del

mercado laboral.

En conclusión el resultado de la desigualdad y el contexto laboral; el cual

es masculinizado, genera una ser¡e de barreras que impiden o dificultan el

desarrollo de las mujeres profesionales en puestos de alta dirección; motivo por
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el cual, en la actualidad es una variable común que a medida que se sube en el

escalafón jerárquico de las organizaciones, se encuentren menos mujeres.

.2 LOS SISTEMAS EDUCATIVOS Y LAS
DESIGUALDADES DE GENERO EN GUATEMALA:
Aspectos a tomar en cuenta en la formación en la
actualcoyuntura

lndudablemente, las mujeres están en la capacidad de desempeñarse

con conocimientos, hab¡lidades y destrezas a la par de los hombres. Población

que ha recibido ¡gual educación formal, no accede a los mismos niveles de

o[ortunidades y de socialización por el simple hecho de ser mujer.

La des¡gualdad de género se reproduce y arraiga en los sistemas

educativos; en los cuales, es fundamental operativizar lo implementado en el

Curriculum Nacional Base vigente en el pafs, referente a la equidad de género,

aspecto que se contempla dentro de los objet¡vos de la presente invest¡gación.

La escuela es uno de los pilares donde se construyen las concepciones

de género; por tanto, es un campo fértil para su deconstrucción, de forma que

desde ella se propicie la creación de condiciones para el cambio cultural,

motivo por el cual la educación es la raíz de la propuesta para cerrar brechas

en la equidad de género.

La equidad monta sus raíces en la formación, desde la concepción se

inicia con la transferencia de estereot¡pos de género; de tal caso, se centra la
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atenc¡ón en operativizar la equidad en el curriculum nacional base con la

finalidad de buscar un desanollo de equidad desde la formación de los

pequeños.

Estudios recientes demuestran que durante el período prenatal, los niños

y las n¡ñas ya poseen una actividad mental capaz de recibir información, dar

respuestas, acumular experiencias y responder adecuadamente a ellas. Esta

capacidad se potencia y depende, en gran parte, de la ¡nteracción madre-bebé

y de los estímulos del medio circundante; sobre todo, del educát¡vo.

La calidad de las interacciones con los aduftos, los vínculos afectivos y

los estímulos familiares determinan decisivamente el nivel de desarrollo y la

capac¡dad de aprendizaje de los pequeños y las pequeñas. También se

establecen las bases para que el niño o la niña construya en el futuro su juicio

moral, dada la carga valórica de sus experiencias diarias. En las etapas que

abarca el nivel inicial de educación, el niño y la niña almacenan innumerables

experiencias que traen bien afenadas a su ser.

Los factores de desigualdad de género en el empleo tienen un punto de

partida; el cual surge en la formación de la persona desde su concepción, por

tal caso es impresc¡nd¡ble, para cerrar la brecha de la inequidad, que se trabaje

desde varias perspectivas, centrándose en los pilares que construyen y

perpetúan la sociedad androcentrísta; s¡n embargo hay que tener claro que es

un esfuezo en conjunto que se centra en la formación de las personas que de

generación en generación reproducen los estereotipos dentro de los cuales se
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encuentran inmersas, de allf la importancia de centrar la atenciÓn en los

sistemas educaüvos; además que se generen en ámbitos educat¡vos no

discrim¡natorios en razón de género.

I.3 CARACTERISTICAS DE
ORGANIZACIONALES EN
GUATEMALA

ESTRUCTURAS
EMPRESAS EN

LAS
LAS

A med¡da que avanza en el escalafón jerárquico disminuye el número de

mujeres, este factor es común en las empresas guatemaltecas, en donde la

mujer profesional no escapa de estar inmersa dentro de una estructura

organizacional androcéntr¡ca, donde la construcc¡ón de los proG§iogramas

giran alrededor de los estereoüpos masculinos, la cultura organizacional y el

s¡stema de liderazgo; los cuales, responden por igual a lo masculino.

En las organizaciones impera el modelo de autor¡dad jerárquica, basado

en la burocracia, en el que el papql de la mujer es una extensión de su rol en el

hogar (apoyo al hombre) y destaca en ese mismo sentido, la función de las

esposas de los ejecutlvos, que con trabajo invis¡ble, respaldan sus logros; ya

que, es la mujer la asignada a la responsabilidad de la esfera privada, lo cual

permite que el hombre pueda tener libertad espacial y temporal.

Para desprender el estereotipo masculino de las estructuras

empresariales se hace necesaria la equidad de género, en donde el hombre y

la mujer tengan as¡gnada responsabilidad por igual en la esfera privada y

públ¡ca.
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1.4 EL CONTEXTO DE LAS BARRERAS DE LAS
MUJERES PROFESIONALES QUE ACCEDEN A
LOS PUESTOS DE ALTA D¡RECCIÓN ANTE LOS
NUEVOS DESAFIOS EN GUATEMALA

La s¡tuación económica mund¡al, la apertura de los mercados, los

cambios vertiginosos en la tecnologfa y el conocimiento; además. que la

sociedad permanece en constantes y acelerados camb¡os generan contextos

laborales con mayores exigencias.

Los perñles de los profesionales hoy en día deben de responder a las

exigencias del mercado, lasempresas demandan de sus ejecutivos resultados,

una posición de liderazgo que les permita producir para el ente económ¡co al

que pertenecen; s¡n embargo, el desempeño de las mujeres profesionales se

toma complejo al encontrarse con la ex¡stencia del techo de cristal; el cual

genera en la canera laboral {e la mujer- obstáculos subjetivos y objetivos que

provocan que las rutas a seguir para la mujer se tomen cuesta arriba teniendo

que enfrentar una serie de bareras.

A las mu¡eres se les exige más y mejor desempeño laboral que a los

hombres; puesto que desde su inicio deben enfrentar una serie de preju¡c¡os de

que están plagadas las estructuras organizac¡ones; ya que, los puestos de

trabajo son d¡señados dentro de los estereotipos masculinos, donde la cultura

organizac¡onal y los sistemas de liderazgos responden a los roles asignados

por la sociedad para hombres.



t2

Históricamente la mujer ha tenido gue desempeñar diversos y delicados

papeles en el desanollo de las sociedades, desde el papel tradicional de ama

de casa, esposa, madre, agricultora y otros relacionas con la esfera privada -
cuidados del hogar-; sin embargo hoy en dfa se ha presentado un cambio en la

participación de la mujer en la esfera pública, hay mujeres destacadas en los

ámbitos pollticos, empresariales, sociales y culturales, lideresas de

organizaciones civiles, directoras de corporaciones, científicas y académ¡cas

destacadas e, inclusive, responsables de temas de seguridad; lo lamentable es

que a princip¡os del siglo XXI las mujeres deben enfrentar muchos obstáculos

para destacar y su participación es sumamente baja.

La incursión de la mujer en la esfera pública, tradicionalmente dominada

por los hombresr ha significado un esfuezo adicional para realizar todas sus

actividades en forma simultánea, buscando los mejores resultados. No

s¡empre es fácil cambiar las tareas de esposa y madre para que asuma su

papel de mujer directiva. Los n¡veles de responsabilidad en ambos casos son

elevados; s¡n embargo lo ¡mperante es buscar cerrar la brecha existente en la

equidad de género; lo cual, solo se podrá realizar tabajando desde varios

flancos, enfocándose en la base de la reproducción de los estereotipos de

género; como son: La familia, la escuela, los medios de comunicación, la

¡gles¡a, entre otros.

t La esfera piblica está asignada, por la sociedad, al hornbre; mientras que la muj€r €s la r€§ponsablc de
esfera privada
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I.5 LOS RETOS DE LA EDUCACION SUPERIOR ANTE
LAS DESIGUALDADES DE GENERO: Un punto a
ponerle !a atención e los perfiles ocupacionales y
profesionales en la actualidad

La educación superior tiene un papel fundamental en la reproducción, en

la reducción o en la supresión de las desigualdades entre géneros 
.y 

cómo

estos papeles influyen en la construcción de sociedades más o menos

equ¡tativas e inclusivas

En América Latina el rol de las mujeres en los diversos ámbitos de

part¡c¡pación, formación e inc¡denc¡a públ¡ca ha crecido de manera progresiva.

Según un estudio realizado por María Elina Estébanez (2006), del grupo

Redes, dentro de las act¡v¡dades univers¡tarias de investigación al menos el

41o/o de los cargos eran ocupados por muieres para 2006.

Aún persisten una serie de limitaciones que obstaculizan el camino

hacia una verdadera equidad de género. La exclusión creciente a medida que

se asciende en el poder y la visibilidad social, el descenso de la participación

en los nivefes más altos de formación de posgrado, doctoral y posdoctoral, y la

concentración en puestos de menor autonomla, menor dedicación temporal y

rango salar¡al, son algunas de las situaciones que tienden a repetirse.

Por otra parte, los pafones culturales s¡guen s¡endo una dificultad

evidente. Existen áreas de esfudio superior donde la concentración de mujeres

u hombres es desproporcionada, generando imped¡mentos para la creación de
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una estructura equitat¡va de partícipac¡ón; en la cual el rol de la educación

superior es fundamental.

En la educac¡ón superior se muestran claramente una separación de la

d¡vers¡dad de carreras; lo cual genera la consecuencia inmediata, la

persistencia de la des¡gualdad de género en el mercado laboral.

La educación superior es una garantía de empleabilidad para las

mujeres más que para los hombres; sin embargo, las mujeres se deben

enfrentar_cón la construcción social de los estereotipos, en las estructuras

organizacionales que crean puestos de trabajo exclusivamente para ios

hombres, lo cual consol¡da la construcc¡ón de las barreÍas que las mujeres

profesionales deben enfrentar en el ámbito profesional.

Para modificar este panorama, los marcos jurfdicos nacionales juegan

un papel preponderante; así como, atacar la desigualdad en los diferentes

pilares de reproducc¡ón; tales como, la escuela, la familia, los med¡os de

comunicación, etc. Si se respalda en las leyes la participación femenina dentro

de las sociedades, el rumbo hacia la igualdad de los géneros será mucho más

senc¡llo. Las sociedades contemporáneas aun tienen el reto de reconocer los

derechos de la mujer a través de acciones concretas y la responsabilidad de

asumir este desafío es un asunto que recae en todas las personas.

En Guatemala el 7o/o de la población masculina ostenta educac¡ón

superior, mienüas que de la población femenina, únicamente la poseen el4,8o/oi
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lo cual evidencia una brecha que enmarca menoÍes oportunidades para las

mujeres.

La educación superior juega un papel preponderante en la sociedad; ya

que es catalizador en la equ¡dad en el ámb¡to profes¡onal; puesto que, al ¡gual

que en otros n¡veles de la enseñanza, uno de los problemas fundamentales

que aún perslsten es la orientación que Ias personas dan a sus estudios y cuál

es el sentido y el ¡mpacto de su paso por la universidad en la determinación de

su estilo de vida y en su experiencia familiar y laboral futura.

La educación superior ¡ncide claramente en la vida familiar y profesional

de las mujeres, el pasaje por la universidad, si bien incrementa el capital

cultural y actúa como un importante ámbito de soc¡alizac¡ón, contribuye poco a

la adquisición de capacidades para la incorporación activa de la mujer a la vida

laborai, pollüca y social.

En vista que la sociedad es la que as¡gna los roles que deben

desempeñar hombres y mujeres; por tanto, la educación superior debe

permanecer en constiante contacto crn los requerimientos de las empresas

para perseguir la construcción de los perfiles ocupac¡onales y profesionales

que se demandan, asf tiene oportunidad de participar en buscar la equidad.

La formación de perfiles ocupacionales y profes¡onales exige una polftica

especial que incorpore como marco de referencia un @noc¡miento de los

problemas sociales y económicos del pafs, conjuntamente con ¡nformac¡ón y
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debate sobre las dificultades especlficas que enfrentan las mujeres en este

contexto y los modos de superarlas.

Es por ello que es imprescindible una adecuada coordinación entre las

universidades e ¡nst¡tutos profesionales y las empresas y organismos públicos

que orientan la transformación y, por último, un mejoramiento de los vfnculos

entre la formación profes¡onal y el mercado laboral.

I.6 OBJETIVOS

A continuación se desarrollan los d¡ferentes objeüvos tanto generales

como especfficos de la investigación de la siguiente manera:

1.6.1 General

Evaluar las diferentes barreras que deben enfrentar las

mujeres profesionales que acceden a puestos de alta dirección

a pr¡nc¡pios del siglo XXl, en las diferentes empresas en

Guatemala.

lnterpretar las diferentes barreras que las mujeres

profesionales se enfrentan en el quehacer en la alta dirección

en las empresas en Guatemala.

a

1.6.2 Específicos
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Contrastar el contexto laboral profesional que las mujeres

deben enfrentar en las diferentes empresas en Guatemala.

Analizar las diferentes desigualdades de género que las

mujeres profesionales les impiden desempeñarse en los

puestos de alta dirección en las empresas en Guatemala.

Comparar desde la perspectiva de las mujeres profesionales

su posición en las estructuras organizacionales vigentes y su

pos¡ción en la sociedad guatemalteca.

Valorar las condic¡onantes de género que se traducen en las

diferentes baneras que deben enfrentar las profesionales en

Guatemala para acceder a puestos de alta d¡rección.

Evaluar los puestos de alta d¡rección que desempeñan las

mujeres profesionales en las diferentes empresas en

Guatemala

Proponer una alternat¡va para cenar las brechas en la

actualidad y alcanzar la equ¡dad de género en las mujeres

profesionales para acceder a puestos de alta dirección.
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1.7 HIPOTESIS DE INVESTIGACIÓN

La desigualdad de género en Guatemala, las e§tructuras

organizacionales de las empresas y los diferentes puestos de alta

dirección han traído como consecuencia que los condicionantes de

género y el contexto laboral profesional en la actualidad, han implicado

las diferentes barreras a las muieres profes¡onales.
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METODOLOGIA Y FUENTES

En esta parte del documento se presentan aspectos de la metodología utilizada

comc el método del estudio de casos, el material¡smo dialéctico h¡stórico, el Análisis

del Contenido (AC); así como, el Análisis Crftico del D¡scurso (ACD) y las teorías

que sirvieron de base para fundamentar el estudio.

En la parte de los instrumentos se dan a conocer, describen y definen las

variables de estudio y se presenta el método estadístico utilizado para el anális¡s

cuantitat¡vo; asimismo, se hace referencia a los sujetos de estud¡o, la muestra y las

fuentes de información a que se recurrió para la investigación-

La invest¡gación se llevó a cabo con un enfoque mlxto, recurriendo al paradigma

cualitativo para analizar parte de los constructos que se generen en los casos de

estudio y haciendo uso del componente cuantitativo para la medición de las

var¡ables que así lo ameriten. El alcance del estudio es explicativo, ya que,

describirá, correlacionará y explicará la deslgualdad de género dentro del contexto

laboral profes¡onal en el país. Los estudios explicativos tienen la peculiaridad de

responder a las causas del fenómeno objeto de estud¡o, su interés se centra en

explicar por qué y en qué condiciones ocune; así como, enfocar el por qué de las

relaciones de dos o más var¡ables.
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Se real¡zó la aplicación de tres vfas metodológ¡cas; con lo cual se

alcanzó la triangulación, según Yacuzzi que cita a Elster (1983)'

apoya la confiab¡lidad y validez en la invest¡gación mediante la vermcac¡Ón que

aporta la triangulación de métodos.

Para el acercamiento a las estructuras organizacionales vigentes y

evidenciar las condicionantes que derivan en baneras que apuntan al género,

fue indispensable recurrir al método del materialismo dialéctico que estudia la

naturaleza flsica, las sociedades y el pensamiento por medio del método

cientffico de conocimiento (el dialéctico) que hace posible el éstudio y

acercam¡ento al fenómeno sujeto de esfudio y orienta a la concepción científica

del mundo basado en una realidad material de la que la humanidad es parte y

conoce; por tanto, puede transformar.

El Materialismo Dialéct¡co establece como medular el método dialéctico

y la teoría que es materialista. Pensar que la vida social, la naturaleza, 'el todo'

se encuentra en permanente e ¡n@sante mov¡m¡ento y desanollo, es reconocer

que hay partes que nacen y otras que mueren, que existe lo viejo y lo nuevo,

que el mundo esta en constante proceso de destrucción y reconstrucción.

Se utilizó el método estudio de casos; cuyas unidades aproximadas o

sea los constructos conceptuales que se generen fueron analizadas mediante

el Análisis Crltico del D¡scurso (ACD), además se hizo acopio de una muestra

de anuncios clasificados de la sección de empleos del matutino Prensa Libre,

se tomó los dfas lunes y jueves del mes de julio y se util¡zó el método del



2l

Anál¡s¡s de Conten¡do (AC) para la interpretación de las categorías se que

derivan de la variable 'estructuras organizacionales' y por tllümo se

complementa la invest¡gación con la medición de otras variables mediante un

análisis estadfstico, recuniendo al uso de instrumentos como la entrevista semi

estructurada para generar la gufa de los casos y a la entrevista estructurada,

que se aplicó al sujeto de esfudio que lo conforman los profesionales a nivel de

grado aglut¡nados en el Colegio de Economistas, Contádores Públicos y

Auditores y Admin¡stradores de Empresas de Guatemala que aglutina a

diversidad de disc¡plinas como Administración, Contadurla Públ¡ca,

Mercadotecnia e lnformática; lo cual, permiüó recoger datos para medir

variables e ind¡cadores de estudio.

2.1 LOS ASPECTOS METODOLÓGICOS

En este apartado se proporciona información de los métodos cientfficos

de los cuales se valió la investigadora para el acercamiento al fenómeno de

estudio.

2.1.I. EL MÉTODO DEL ESTUDIO DE CASOS

Los casos de invest¡gac¡ón adoptan una perspect¡va integradora,

una definición de estudio de caso concebida por Eisenhardt (1989),

Desde hace varias décadas se enfoca el método de los casos

como una valiosa herramienta de investigación de las ciencias sociales,

consiste en un diálogo organizado sobre una situac¡ón real.
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citada por Yacuzz| una estrategia de invest¡gación dirigida a

comprender las dinámicas presentes en contextos singulares.

Según la inferencia lógica, el investigador postula o descubre

relac¡ones entre caracterfst¡cas destacadas en la construcción del caso,

variables estud¡adas, y las contrasta con las indicadas en las teoifas que

plantea previamente, que son las que permiten la observación y

fortalec¡m¡ento del resultado del razonamiento explicativo, que es el que

se efiende las característ¡cas estudiadas a otros c¿lsos.

Se plantea estructurar un d¡seño encapsulado (múltiples unidades

de análisis), donde la unidad de análisis es una persona profes¡onal de

nivel de grado dentro de la disciplina de las ciencias económicas, este

diseño üene la ventaja de generar resultados más robustos.

Se conformaron dos grupos de casos de estudio, uno de género

masculino y otro femenino, el primer grupo (masculino) fue el referente y

el segundo (femen¡no) el observado, cada grupo estwo integrado por

Un caso de estudio es una 'descripción detallada de una

organización, individuo, s¡tuac¡ón o fenómeno, obten¡da a través de

distintos medios, puede ser observación directa, entrevistas o análisis de

documentos, para obtener datos tanto cualitativos como cuantitativos

con fines de desanollar una teorfa, contrastar, explicar o describir un

fenómeno de estud¡o.
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doce casos. Para seleccionar los casos se tipificaron veintidós

d¡sciplinas del colegio de ciencias económicas en cuatro grupos y se

eligieron tres miembros de cada grupo para conformar los doce casos

femeninos y los doce casos masculinos. Este método perm¡t¡ó evidenciar

las estructuras empresariales vigentes en el pals; así mismo, fue posible

indagar sobre las condicionantes que originan la desigualdad de! género

en el contexto laboral profesional.

Todo buen diseño del método de casos incorpora las bases

teóricas,.qúe sirven como plano general de la investigación, la búsqueda

de datos y de su interpretaclón, teorfa§ que dan paso a las proposiciones

para la relación con las unidades observadas y unidades aproximadas.

El protocolo de análisis es el siguiente:

1 . La selección de partic¡pantes en los grupos de casos referente y

observado será de acuerdo a las s¡guientes condicionantes:

a. Personas profesionales con una canera de grado; como se

mencionó anteriormente, se tipificaron veintidós disciplinas del

colegio de ciencias económ¡cas en cuatro grupos y se eligieron

tres miembros de cada grupo para conformar los doce casos

femeninos y los doce casos masculinos. Los grupos fueron:

Administración, Contadurf a Pública, Mercadotecnia e I nformática.
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b. Que sean profesionales en el desempeño de puestos de alta

dirección.

2. El constructo de los casos se llevo a cabo mediante los textos que se

recog¡eron con la realización una entrevista semi- estructurada, para lo

cual se solicitó autorización para registrarla mediante una grabáción, lo

cual permitió una construcción fiel del corpus.

3. El constructo se segmentó atendiendo a las categorf as o variables

determinadas de estudio, el análisis se realizó con el rhétodo del Análisis

CrÍtico del D¡scurso (ACD); tal como se expiica más adelante.

4. Las categorfas o variables (unidad de registro) se analizaron dentro de la

unidad de contexto (segmento de constructo que conüene la categoría) y

se realizó ACD con la base teórica; tal como refiere Wodak (2006), el

vínculo entre la teorfa y el d¡scurso son inalterables; ya que el énfasis

recae en la mediación entre las teorfas, tal como se aplican a la

sociedad en general, y los ejemplos concretos de interacción soc¡al, que

para el ACD son el punto focal del análisis.

5. Se construyó una tabla descriptiva para la gula del análisis, cont¡ene la

información si guiente:
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Cat gor¡e
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TABLA 2.'t Análisis Crlüco del Discurso

FUEl{TE: Elaboración popia, 2009

2.1.2. MATERIALISMO DIALECTICO HISTORICO

Los fenómenos soc¡ales encuentran una explicación en los

principios del materialismo dialéctico; el cual s¡rve de sustento al

mater¡alismo h¡stórico, representa una superación de la lóg¡ca formal, la

El materialismo dialéctico se fue extendiendo a la explicación de

la concepción social del mundo, de tal manera que la vida en sociedad

fue interpretándose bajo el prisma del material¡smo, una doctrina que

engloba los dominios de la naturaleza, la soc¡edad, el pensamiento y el

conocim¡ento. "Sin la concepción material¡sta de la h¡stoia no se da n¡

puede darse la concepc¡ón cienttfica del mundo" (Rozhin, 1977,p.40).

cual, no puede quedar fuera, puesto que se encuentra implfc¡ta en el

materialismo dialéct¡co, que pretende superarla como ¡nstrumento de

anális¡s.

La filosoffa marx¡sta es el materialismo filosófico; como explica

Rozhin (1977), el viejo materialismo pre-marxista era incompleto, la

explicación mater¡alista sólo se extendfa a los fenómenos de la ,. q,r¡\,
naturaleza, el materialismo metafísico segufa siendo incapaz de explicar,, -t6h;.--_}-iii.-':i{){ f!'?

' 
- ar"., 

, 0,, o,>. .* 
t'
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los fenómenos de la vida soc¡al y, en esencia, era ideal¡smo por su modo

de conceb¡r la historia de la sociedad. El materialismo dialéctico superó

el carácter lim¡tado, ¡nconsistente, unilateral, asf como la naturaleza

contemplativa e idealista del viejo mater¡alismo, que no alcanzaba a

comprender y menos expl¡car la actividad del ser humano.

Gracias al materialismo dialéctico, el materialismo filosófico

alcanzó la explicación de los fenómenos sociales, y de esta manera la

historia y la vida social fueron concebidas de un modo materialista.

La concepción mater¡alista de Ia h¡storia o, lo que es lo mismo,

según señala, Rozh¡n (1977), ¡a consecuente prolongación y aplicación

del materialismo en el dominio de los fenómenos sociales, permitió

superar las carenc¡as de las antiguas teorías históricas conduciendo a su

vez, a la concepción del materialismo filosÓfico marxista acabado.

" Marx y Engels, habiendo superado a Feuefuach -
escribla V.l. Lenin - y tras haber adquirido la madurez en

la lucha contra los chapuceros, pusieron naturalmente su

máximo atención en la terminación del editicio de la

filosofia del materialismo, es decir, en la concepción

mateñali§a de la h¡stoia y no en la gnoseología

material¡sta. Debiclo a eso, en sus obras Marx y Engels

subrayaron más el materialismo dialéctico que el

materialis¡no Histórico' (Rozhin, 1977, p. 191).
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Gracias a los logros epistemológicos de Marx las ciencias sociales

pueden descubrir que el conocimiento que el mundo üene de la

sociedad, relleja la experiencia de los que dirigen política y

económicamente el mundo soc¡al. La teorfa marxista logró demostrar

que se puede ver el mundo desde el punto de vista de los trabajadores,

que a pesar de su subordinación polftica y económica, son los

productores indispensables del mundo.

El marxismo proporciona un enfoque fundamentalmente clas¡sta a

la problemática de la mujer y la ubica dentro de una sociedad capitalista

que conduce a darle al hombre un lugar único en la vida pública.

Como cita Rozhin (1977), "Man y Engels decfan los hombres que

enuevan diariamente su propia vida amienzan at mismo tiempc a crear

a otros hombres, a procrear es la relación entre hombre y mujer..."

(p.188).

Según menciona Mónica de Martino ,'...aún en Et oigen de ta

familia, la propiedad privada y e! Estado (Engels, lgAS p.Sg), e/ énfasls

mayor es colocado en la propiedad privada, que expt¡carla el inicio de la

opresión femenina, mediada por la institución de la herencia y de la

monogamia. Las razones para la sumisión de ta mu¡er, es esfe fexfo

ineludible, se encontrarfan en su menor fueza fÍsica, to que equ¡vatdría

a decir que el ¡ncremento de la productiviclacl de su fuerza de tnbajo es
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condición de su liberación". La mujer se ve relegada por su fuerza

ffsica, aludiendo que la fueza productiva de los trabajadores es su

fueza de trabajo, es decir, el conjunto de sus capacidades físicas e

intelectuales que pone en acción en el proceso de trabajo, produciendo

b¡enes materiales, a la par, adquiere hábitos y destrezas para desplegar

con éxito una actividad adecuada para transformar los objetos de la

naturaleza y a crear los valores de uso necesarios.

Con el desplazamiento de la caza,la pesca, etc. por la ganaderla

prim¡tiva (maneda de caballos, asnos, etc.) pasaron á ser propiedad de

determinada farnilia, la economía domést¡ca, que permanecfa en manos

de la mujer, perdió su ímportanc¡a, llevando este factor al debilitam¡ento

de la posic¡ón de la mujer; al igual que la evolución de la familia (familia

punalúa, fam¡i¡a sindiásm¡ca y monogámica).

Cita Rozhin (1977), " Engals dice que el detrocamiento del

derecho matemo fue una denota de una ¡mpoftanc¡a

histórica universal pan la mujer. El hombre empuñó

también las ñendas de la casa; la mu¡er perdió la alta

posición que *upaba y se v¡o cgnveftida en sie|a, en un

mero instrumento de reproducción ....surge una forma

intermed¡aria de la familia, la fam¡lia patriarcal, era una

forma de tnnsición entre la familia sindiásmica y la

monogamia. La familia monogámica, constituye la forma

más alta de las relaciones matimoniales y familiares. Por
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su origen se halla v¡nculada a una causa económica: la

aparición de la propiedad privada.'(p.192).

Además se mencionan otros elementos de des¡gualdad, desde

una perspectiva d¡aléct¡ca de los procesos de producción / reproducción.

Asimismo, con la propiedad pr¡vada de los medios de producción, nace

la diferencia de clases, que es otro elemento histórico que perm¡te el

estudio de la posic¡ón de la mujer en la sociedad, "clase social", hace

referencia a la distribución diferencial de la propiedad y los b¡enes, así

como a las relaciones sociales dominantes deteminan la forma en que

la distribución de la prop¡edad y los bienes üene lugar.

Las fuezas productivas determinan las relaiones de producción,

pero estás determinan a su vez, todas las relac¡ones sociales que los

hombres contraen en su vida social.

2.1.3. Análisis de Contenido

El análisis de conten¡do se presenta como una técnica objetiva,

sistemática, cualitativa y cuanütaüva que se basa en materiales

representativos, se dist¡ngue por la exhaustividad y presenta

posibilidades de generalización; o sea, su objetividad se da por el

empleo de análisis que pueden ser reproducidos por otra§

invesügaciones, de forma que los resultados son susceptibles de

verificación por otros estudios disüntos, su sistemaüzación está

enmarcada en la exigencia de sujeción de anál¡sis a pautas objeüvas
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determinadas, presenta la posibilidad de medir frecuencias de ciertas

caraclerfsücas, además obtiene datos descriptivos mediante la

aplicación de un método estadtstico, pero su cond¡ción hfbrida se refleja

en que puede aplicarse a la luz de la metodologfa cual¡tativa mediante la

cual perm¡te detectar la presencia y ausencia de determinadas

caracterfsücas de contenido; una vez definido su objet¡vo no puede

olv¡darse nada de é1, lo cual le da el carácter de exhaustividad.

El análisis de contenido es conceptualizado por Piñuel de

la siguiente manera "...es el conjunto de prccedim¡entos

interyretativos de productos comun¡cat¡vos (mensajes,

¿exfos o dr.scursos) que proceden de procesos singulares

de comunicación previamente registrados, y que, basados

en técnicas de medida, a yeces cuantitativas lesfadfsflcas

óasadas en el recuento de unidades), a yeces cualitat¡vas

(lógicas óasadas en la ambinación de categor[as) tienen

por objeto elaborar y procesar datos relevanfes soóre /as

cÚ.ndiciones mrsmas en que se han producido aquellos

texfos, o soDre /as condiciones que puedan darse pan su

empleo posteriof (Piñuel, 1993, p.2).

Lo que se alcanza con un análisis de conten¡do, que a finales del

siglo XX se ha convertido en una de las técnicas de uso frecuente en las

ciencias sociales, es develar el signif¡cado o el senüdo de un contenido,
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para alcanzar un nuevo conocim¡ento al rigor de un protocolo de anális¡s

adedmdamente definido.

El análisis de contenido es descriptivo, analfüco y

metodológico, como refiere Krippendorff (1990). 'Es

descñpt¡vo en el sentido de que se debe guiar la

conceptual¡zac¡ón y el diseño de ,os anál,Sis de contenido

prácticos en cualquier circunstancia; es analltico en el

sentido de que debe facilitar el examen crltico de los

rBsulfados del análisis de @ntenido etectuado por otros;

y es metodológico on el sentido de que debe orientar el

desanollo y peÍec:cionamiento sistemático de los métodos

de análisis de contenidd (103).

El análisis de contenido se caft¡cteriza por investigar el significado

simbólico de ios mensajes, los cuales no tienen un único significado,

puesto que, "ros merrsa.res y las comunicaciones s¡mbólicas tratan, en

general de fenómenos dr.sfrnfos de aguellos gue son directamente

obsevados" (lúippendorff, I 990, p.98).

De acuerdo a los parámetros de med¡ción y evaluación, el anál¡sis

de contenido se ve influenciado por una diversidad de disciplinas; tales

como, la semántica, lexicologfa, psicologfa cognitiva, soc¡ologla de la

comunicac¡ón, sociol¡ngüfstica, filosoffa del lenguaje, antropologfa,

nanatologfa, etnometodologfa, semióüca, socio-análisis, entre otras.
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El análisis de contenido se aplicó al anál¡s¡s de una muestra de

anuncios clasificados de la sección de empleos del matdino Prensa

L¡bre que comprende los dfas lunes y jueves durante el mes de julio del

2009, se realizó un recuento de fecuencias de las categorías de la

variable "estructuras organ¡zacionales", se construyó una tabla de datos

con la siguiente información:

TABLA 2.2 Estructuras Organizacionales Mgentes

Categorlas

FUE TE: Elaboración propia, 2009

2.1.4. ANALIS|S CR|T|CO DEL DTSCURSO

El Anál¡s¡s Crltico del O¡scurso (ACD), es más que una pura

descripción superficial, tal como refiere Van D¡jk (1986),

" .. . la ciencia crftica de cada esfera de anocimiento

plantea nuevas prcguntaq como ,as de la

responsabilidad, ,os ¡hferBses y la ideologla. En vez de

centrarse en problemas puramente académicos o

teóims, su punto de pañida se encuentra en los

Frecuencias Análisis estadíst¡co

Sexo

Horario laboral

Disponibilidad de viajar

Otros
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problemas socra/es predom¡nantes, y por ello escoge la

perspect¡va de quienes más sufren para analizar de forma

crftica a quienes poseen el poder, a /os reqponsab/eg y a

los que tienen los med¡os y la opoftunidad de resolver

dichos problema§ (p.4).

Esta metodologfa propone el razonamiento abductivo y es

pragmática, ya que las categorfas de análisis se desanollan en pr¡mer

lugar de acuerdo con las cuestiones sometidas a investigación, y lo que

sugíere es un constante movim¡ento de ida y vuelta entre la teoría y los

datos empfricos. El contexto ¡¡istbrico se analiza y se íncomora en todo

momento a la ¡nterpretación, aunque no ex¡sta ningún procedimiento

escrito para esta tarea, tal como refiere (Wodak 2001).

El ACD fue utilizado para el anál¡s¡s de los constructos que

generen a través de los casos, tal como refiere Wodak y Meyer (2006),

el enfoque histórico del discurso se centra en estrateg¡as discursivas

como

.3 "La esfrafegra refe¡encial, en la que los d¡spo§tivos lingülsücos de

inferés son la categorización de la peftenencia lS€cks, 1992;

Bakker, 1997), la metáfons, las metonim¡as y /as srnécdogues.

.! Las es¿rafegra s de predicación que apanecen en las atribuciones

esfereofrpadas y valorat¡vas de /os rasgos posrfivos o negativos,

asl como la predicación de impllcitos o explfc¡tos.
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* La estnteg¡a de argumentación, que se refleia en determ¡nados

topoi utilizados para jusüf¡car la inclus¡ón o la exclusión' (p.53).

El ACD es el análisis de las relaciones dialécticas entre la

sem¡osis y otros elementos de las prácticas soc¡ales. Tal como refiere

Fairclough, su particular enfoque son los camb¡os rad¡cales que t¡enen

lugar en la v¡da social contemporánea, en el modo en que figura la

semiosis en los procesos de cambio. El papel de la semiosis en las

prácticas sociales ha de establecerse med¡ante el anál¡s¡s no se puede

dar por supuesto.

"La semiosr.s interviene de tres formas en las práctlcas

socia/eg pimero como pañe de la activ¡dad social inscrita

en una práctica, en segundo lugar ¡nteNiene en las

representaciones, los actores socia/es ¡nscitos en

cualquier práctica pducen representaciones de otras

prácticas, asl como representaciones (reflex¡vas) de su

propia práctica, en el transcurso de su actividad dentro de

la práctica, es decir incorporan a su prop¡a práctica esas

prácticas y en tercer lugar la sernios,s inteN¡ene en las

realizaciones de las pañiculares posrbiones exrbfenfes en

el seno de las prácticas sociares. Las identidades de las

personas que operan en determ¡nadas pos¡c¡ones en una

práctica sólo se hallan parcialmente esrycificadas por la

práctica rl?,sma' (Wodak y Meyer, 2006, p.182).



35

La semios¡s oomo parte de la actividad soc¡al constituye las

variedades d¡scurs¡vas; las cuales con las maneras diversas de actuar,

de producir vida social, en modo semiótico, como las conversac¡ones,

las entrevistas, las reuniones dist¡ntos tipos de organizaciones, etc. Y el

aspecto semiótico de un orden social es lo que se puede llamar orden

del discurso, que es una estructuración social de la diferencia semióüca,

un particular ordenamiento social de las relaciones entre las diferentes

formas de generar significado, o sea, de produc¡r discursos y variedades

discursivas, tal como refiere Fairclough citado en (Wodak y Meyer,

2006). -

2.I.5. TEORIAS QUE FUNDAMENTAN EL ESTUDIO

Las teorías sirven como plano general de la ¡nvestigación, de la

búsqueda de datos; asf como de su interpretación. En esta sección se

da conocer la gufa de la construcción teorética; ya que una teoría

responde, predice, explica, gufa y perm¡te reproduc¡r el conocimiento.

La ¡nvestigación se desanolló con base en la teorla de la

desigualdad de género, cuyo enfoque es teórico y metodológico para la

ciencia y una herramienta filosófica y polftica para la vida cotidiana.

Asimismo, el principal apoyo en la teorfa de la desigualdad de género, el

feminismo liberal.
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La perspect¡va de género surge en la segunda mitad del siglo XX

en el ámbito de las ciencias sociales, esta teoría ha sido desanollada

básicamente por el femin¡smo.

Para su comprensión es necesar¡o deñnirla. El Centro de

lnvestigaciones de la Universidad Autónoma de México (2001-2002).

conceptualiza la teorfa de género como:

'son /os planteamientos teóicos metñológicos,

f/osólTcoq éticos y políticos fundamentales, necesanos

para comprender el comple¡o de relaciones de poder que

determina la desigualdad entre hombres y mujercs, el

dominio que los pimeros ejercen soóre ,as segundas, /a

condición de geponderancia paradigmática y a la vez

enajenante de ellos, y la condición de subordinación,

dependencia y di*ríminación en que viven ellas. La teorfa

de génerc permite v¡sualizar a /as socledades y a las

culturas en su con¡unto, y por lo tanto, a todos /os su.r'efos

que interuen¡mos en sus p/oceso s, mujeres y hornóres. Es

también el punto cle paftida para ubicarse en la

perspectiva de género al emprender investigaciones y

a@iones de cambb. Es, pues, una teorla que busca no

sólo entender el mundo de las relaciones de género, sino

tamb¡én proceder a transfomato' (p.23).
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La Teorfa de Género no enfoca a mujeres y hombres como seres

dados, etemos e inmutables, sino "como sujetos históricos constru¡dos

socialmente, producto de la organización de género dominante en la

sociedad. Esta teoría ubica a las mujeres y a los hombres en su

circunstancia histórica; por ello, puede dar cuenta de las relaciones de

producción y reproducc¡ón social como espacios de construcción de

género'.

Tal como refiere Marx, en Rozhin (1977), la Perspectiva de

Género tiene sus rafces en el materialismo h¡stórico, la antropologla y la

- historia crftica, y el psicoanál¡sis. Su desanollc continúa hoy en las

mismas vfas, con un enlace con la sociologfa, lá sem¡óüca y otras

disciplinas soc¡ales y humanfsücas; tanto las d¡scipl¡nas teóricas como

apl¡cadas. La Teorfa de Género es aplicable a diversidad de ámbitos

como paradigma éüco, como visión filosófica contemporánea, como

óptica renovada para comprender el desarrollo de la historia, y como

acción polftica democratizadora, su punto de partida es el fem¡nismo

contemporáneo.

La perspectiva de género'responde a la necesidad de abordar de

manera integral, histórica y dialéctica, la sexualidad humana y sus

implicaciones económicas, pollticas, psicológicas y culturales en la v¡da

social de los géneros y de los pañiculares, es decir, en la oryanización

patriarcal de la sociedad" (Centro de invesügaciones interdisciplinarias

de la UNAM, 2001-2002, p.281.
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a) Teorías de la desigualdad de género

A conünuación se presenta un cuadro que refleja los cuabo temas

que caracterizan las teorlas de la desigualdad entre los géneros:

TABLA 2.3 Teorfas Desigualdad de Género

FUEI{TE: Ritzer, G. (2002). Teorias sociológicas modemas. (p.396)

Las teorfas de la desigualdad entre los géneros guardan un

escenario de la úda social en el que las d¡ferenc¡as, cualquiera

que sea su causa, son inculcadas profundamente en la

personalidad y que son únicamente remediables en una parte.

Los hombres y las mujeres no sólo
están situados en la sociedad de
manera d¡ferente, sino también
desigual

Las mujeres tienen menos recursos
materiales, estatus soc¡al, poder y
oportunidades para la autonealización
que los hombres de idéntica posición
social

La desigualdad procede de la misma
organizac¡ón de la sociedad

No procede de ninguna diferencia
biológica o de peÍsonal¡dad entre los
hombres y las mujeres

Aunque los seres -humanos
individuales pueden variar en lo
tocante a su perfil de capacidades y
rasgos, ningún modelo de variación
natural relevante d¡süngue a los
sexos.
Todos los seres humanos se
caracterizan por una profunda
necesidad de l¡bertad para la
autonealización y por una
maleab¡l¡dad fundamental que les
llevaaadaptarsealos
constreñ¡mientos y las oportun¡dades
de las situaciones en las que se
encuentra.

Afirmar que ex¡ste des¡gualdad entre
los géneros, equivale entonces a decir
que las mujeres tienen
situacionalmente menos capacidades
que los hombres para É€rcatarse de
la necesidad de autorrealización que
comparten con los hombres.

Las teorfas de la desigualdad
suponen que tanto hombres como
mujeres responderán mejor ante
estructuras y sifuaciones sociales más
¡gual¡tarias.

O sea que manüene que es posible
cambiar la situación.
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FIGURA 2.1 lnteracción de los Fac'tores de la Desigualdad de
Género

la construcción
social del género

Ia división del
trabajo
moldeada por
el género

t¿s doctrinas
y las esferas
público y
privada

Ia ideología
patriarcal
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En las sociedades modemas se manüene una división sexual

del trabajo y divide la producción en términos del género, las mujeres

son as¡gnadas princ¡palmente a la esfera privada; mientras que los

hombres mant¡enen un acceso privilegiado a la esfera pública,

esfera en la cual se pueden obtener las verdaderas recompensas de

la vida social: dinero, poder, estatus, libertad, oportunidades de

promoción y de valla personal. (Como se explicará en el marco

teórico), si bien, la mujer tiene acceso a la esfera pública, lo hace

bajo condiciones desiguales. Ambas esferas están bajo la

dominac¡ón de la ideologfa patriarcal y el sex¡smo influyendo en los

medios de comunicación y las estructuras soc¡ales en general.

Para mantener una construcción teórica es imperante tomar

textualmente algunas proposic¡ones de una serie de autores que cita

Ritzer (2002):
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'Tal como refrere Waldfogel, (1997), citado en R¡tzer (2002), la

capac¡dad de la mujer para competir profesionalmente queda

obstaculizada por las demandas de la esfera pivada (p.400).

Las demandas esencialmente patriarcales de afrontar el

t¡empo y det comprom¡so totat que provienen de ta esfera pública

intensifrcan la tensión de los compromisos con el hogar menguando

asf ,os recursos de tiempo y energ[a de la muje4 ello, a su vez,

aumenta las demandas sobre las mu¡eres al provocarse una cris¡s de

administración en el hogar (Hochild, 1997, citado en Ritzer, 2002,

p.4oo).

El vlnculo ideológico de las mujeres con las actividades de la

esfera privada - proporcionar asisfencia y cuidados, administrar la

emoción de mantener la rut¡na y el oñen - se transforma en

expectativas de que las mujeres harán esas tareas adicionales en la

esfera p(tblica, lo que las lleva a encontrarce f¡ecuentemente

encauzadas en trabajos de baja remuneración en los que las

capacidades de las mujeres se convieñen en mercancfas (Adkins,

1995; P¡erce, 1995; citados en R¡tzer, 2002, p.400).

El modelo patriarcal del trabajo y el hogar sit(ta a la madre

so/fera, a la mu¡er que intenta mantener el hogar y los h¡jos s¡n la

ayuda del proveedor masculino en un riesgo económ¡co enorme, y es

un factor en la cada vez mayor feminización de la pobreza: la mu¡er
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tÍpicamente gana menos que el hombre; la relación de la madre

solfera ¿pn cualquier trabajo es tanto más precaria cgmo menos

negociable a las ex¡genc¡as de sus respon sabilidacles domést¡cas

(Edim y Lein, 1gg7; Hanis, 1996; c¡tados Ritzer, 2N2, p.4OOf .3

Anteriormente se plasma claramente la orientación del

feminismo liberal, enfocado a la reforma y un desarrollo dentro de

una marca de valores como: el individualismo, la elección, la libertad

y sobre todo la igualdad de oportunidades.

2.2 LOS INSTRUMENTOS

Para llevar a cabo la presente invesügación se recunió a la invesügación

de campo para la recopilación de información a través de la entrevista

semiesfucturada, para lo cual se elaboró un cuestionario gufa; asl m¡smo, se

hizo acopio de información a través de la entrev¡sta directa, de igual manera se

construyó el instrumento base, los datos que recabados con este últ¡mo

instrumento, fueron analizados bajo el rigor cuanütaüvo.

Forma parte de los insfumentos la sección de empleos de los dlas lunes

y jueves del mes de julio 2009 de las ediciones del matutino Prensa Libre.

t En estos pá¡rafos se incluyen proposiciones textuales extraldas de Ntzer (2002); los cuales serán
fimdam€nl8l€s para el análisis cualitativo que se realizará utilizando el Análisis dcl Conienido (AC) y el
Análisis Crftico del Discurso (ACD).



43

2.2.I VARIABLES

Las variables que se presentan a conünuación están en función de la

h¡pótesis de invesügación de la siguíente manera:

2.2.1.1 lndependientee(Vl)

. Condicionantes de género

. Contexto laboral profes¡onal

. Baneras de las mujeres profesionales

2.2.1.2 Dependlentee(VD)

o Desigualdaddegénero_

o Estrucluras organizacionales

o Puestos de alta dirección

2.3 DEFINIGION TEORICA DE LAS VARIABLES

Para la compresión adecuada de las aristas de estudio de la presente

investigac¡ón, a cont¡nuación se presenta la definición de las variables dentro

del ámbito teórico:

2.3.1 lndependientes (Vl)

.!. Gondicionantes de génoro: Condicionante se refiere a un

factor que determina o condiciona; la cond¡ción es, de acuerdo

al DRAE, una s¡tuac¡ón o circunstancia ind¡spensable para la

existencia de otra.
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Género: 'es el anjunto de ideas, creencias, rerysentaciones

y atribuciones sociales ct,nstru¡das en cada cultura tomando

amo base la diferencia sexua/. Esfas caracterlst¡cas se han

traducido en desigualdades y marginación para la mayoría de

mujeres y en la subord¡nación de sus intereses como

personas a /os de los otros" (Ch¡tt¡da,2\O7, p.21).

* Contexto laboral profes¡onal: Aquf se abarca la posición de

la mujer en las estructuras organizacionales y en la sociedad

guatemalteca. Se inicia con la posición en la estructura

empresarial y en la sociedad, que es definido por el DRAE

@mo 'lugar donde se esfá siÍuado, especialmente dentro de

una serie y orden'i en el caso de sociedad "es el conjunto de

ind¡viduos que compaften una cultura y que se relacionan

interactuando entrc sl, cooperat¡vamente, para fomentar un

grupo o una @mun¡dad, cada sociedad tiene su estructura de

caracterÍsticas, costumbrcq valores, que se maniftestan a

través de su cultura'i en el caso de estruc{ura organizacional,

se refiera a'. 'La estructura organizativa es el conjunto de

normas, reglas y patrones de funcionamientos que gulan el

compoñam¡ento de los individuos en una oryanización y que

han sido planteadas por los direct¡vos para vincular,

cohesionar y orientar la actuac¡ón de sus roculsos humanos

hacia ol logro de los objetivo§ (Ch¡avenato, 2OO1, p.42).
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La posición está en función de la percepción, según el DRAE,

'serrsacrbn ¡nterior que resulta de una impresión material,

captación realizada a través de ,os senfidos. Conor,im¡ento,

aprehensión de conceptos e idea§

El ámbito laboral se define según el DRAE como el espacio

comprend¡do dentro de los lfmites de su área de trabajo.

.3. Bantras de las mujeros profesionales: Se consideran las

barreras que las mujeres profesionales deben enfrentiar para

acceder a puestos de álta dirección. El DRAE define las

baneas de la manera siguiente: "Obstácuto fijo o móvil que

¡mpide el paso por un lugar, diftcultad que ¡mpide el logro de un

deseo, objetivo o acc¡ón".

Dependientes (VD)

.E Desigualdades de género: En este caso se consideran las

des¡gualdades dentro al ámbito laboral, la desigualdad es

delinida por el DRAE como 'ra rclación de talta de ¡gualdad,

ca¡ece de la cualidad de igualdat. Y género, "es el con¡unto

de ideas, creenc¡as, representaciones y atribuc¡ones socr€res

construidas en cada cultun tomando como base la diferenc¡a

sexual. Esfas caracferrsficas se han traducido en

desigualdades y marginación para la mayorla de mu¡eres y en
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la subordinación de sus l,i.rfereses como pezs,onas a /os de /os

ottos"(Chiil¡da, 2@7, p.21 ).

* Las estructuras organizac¡onales: Es ¡mperante dar a

conocer que las empresas constituyen una de las más

complejas y admirables instituciones sociales que la

creatividad y el ingenio humano haya construido, ex¡ste una

diversidad de empresas; que se diferencian por una serie de

factores, ya sea por tamaño, giro del negocio, t¡pos de

distribución, enire otros; asf mismo hay diferencias en

estructuras organizacionales, tecnología (ue aplican, entre

otras caracterfsticas. "ra estructura organizat¡va es el conjunto

de normas, reglas y patrones de funcionamiento que gufan el

comportam¡ento de los individuos en una organ¡zac¡ón y que

han s¡do planteadas por los directivos para vincular,

cohesionar y oientar la actuación de sus recursos humanos

hacia el logro de los objetivos" (Ch¡avenato, 2001, p.42).

.:. Pueltos do atta direcc¡ón: 'Se consrdera Alta Dirección a los

directivos con cargo más alto en una organizac¡ón; el

Presidente, el Gerente General y los Directores de /as d,'sf¡h¿as

áreas. Es un término utilizado en el medio empresaio

aunque también puede llamarse Alta Dirección a la cúpula de

un sindicato, o a /os Secrefarios y Directores de un organismo

estatal. En /as empresag la Alta Dirección torma pafte del
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Comité de Dirccción ó Comité Ejecut¡vo que se rcúne con una

frccuencia determinada y ma¡can la llnea estratégica a seguir

pr esa @mpañfa' (Revista Bussines Week, 2003, en lfnea).

2.4 DEFINIC¡ON OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

Se da a conocer la definic¡ón operacional de las var¡ables, como refiere

Hernández, Collada y Baptista (2003), definir operac¡onalmente una variable

consütuye el conjunto de procedimientos que describen las actividades que un

¡nvestigador atenderá, es dar a cono@r el qignificado de las variables que

guiarán la invest¡gac¡ón dentro del contexto de la misma, o sea es la

adecuación al contexto.

2.4.1 Variable lndependiente (Vl)

.i. Condiclonantes al género: Son el conjunto de normas

diferenciadas para cada sexo, elaboradas por Ía soc¡edaq en

función de las necesidades impuestias a los individuos desde

el nacimiento como modelo de idenüficación. Tienen carácter

vinculante. El contenido de este código de comportarse y ser

no es idéntico en todas las culturas y épocas, pero muestra un

factor común: La organización social en función del sexo, es

decir la división sexual del trabajo.

* Contexto laboral profesional: Se considera la posición de la

mujer en la soc¡edad guatemalteca y en el ámb¡to profesional
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de acuerdo a su percepc¡ón. La posic¡ón en la sociedad se

refiere al lugar clonde las mujeres üenen la sensación, captan

o perciben que se encuentran denÚo de la sociedad

guatemalteca, enmarcadas dentro de la estrucfura de normas,

creencias y valores que manif¡esta la sociedad.

Posición de la mujer en las estructuras empresariales de

acuerdo a su percepción se refiere al lugar donde las mujeres

t¡enen la sensación, captan o perciben que se encuentran

dentro de las 6tructuras organizaeionales, enmarcadas dentro

de estereoüpos de género y una cuffura androéntrica que

determ¡na las relaciones de poder asimétricas entre hombres y

mujeres.

t Baneras de las mujetcs profes¡onales: Son los obstáculos

que dificultan a las mujeres el desanollo profesional,

especlficamente para acceder a los puestos de alta d¡rección,

éstas bareras pueden derivar de aspectos íntemos o extemos

o sea de factores sociales y/u organizacionales.

2.4.2 Ya¡iable Dependiente (VD)

a Dos¡gualdad de género: De acuerdo crn la teorfa de la

desigualdad de género, los hombres y las mujeres están

situados en la sociedad de manera desigual, donde las

mujeres üenen menos recursos materiales, estatus social,

poder y oportun¡dades de autonealización, la desigualdad



49

procede la organización de la sociedad, no de ninguna

diferencia biológica o de personalidad, donde la desigualdad

se enmarca en esfera pública/privada, los aspec{os de

producción/reproducción y el poder (polftico{erárqu¡co).

.E Las estructuras organizacionales: Las estructuras

organizacionales tienen la intención de alcanzar objetivos y

fines organizac¡onales, se diseñan para minimizar, o por lo

menos regular, la influencia de las variaciones individuales

sobre la organización. Las estructuras se imponen para que el

recurso humano- se ajuste a los requ¡sitos de las

organizaciones y las estructuras son escenaños donde se

ejerce poder, autoridad y liderazgo; donde se toman

decisiones, se estructuran tareas que deberán llevar a cabo

las personas que integran la organizac¡ón.

Según Chiavenato (2001), la estructura organizacional se

divide en formal e informal, la formal está comprend¡da de seis

componentes:

o La empresa prop¡amente d¡cha, representada por un

organigrama.

o Llneas de mandos, de coordinac¡ones, asesorías,

controles, y las relaciones de subordinación (estructura

jerá¡quica y de autoídad formal).
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o El s¡stema de objet¡vos y metas que r¡ge cada parte de

la organ¡zación.

o Sistema axiológ¡co de la empresa.

o Pollticas emanadas de los diferentes documentos para

la formalización y normalización de procedimientos

(Manuales de organización, de función, de

procedimientos, etc.).

o Las polfticas de regularización laboral en la organización

(Personal, ¡ncentivos, sanciones etc.).

o -Y la eskuctura informal o estructura social, la cual

comprende las dinámicas y relaciones entre los

individuos que conv¡ven en la organización, compuesta

de cinco factores:

o Las relaciones de poder y de autoridad como tal (en lo

formal e ¡nformal).

o Las expectativas e,¡ntereses, conllictos, y fines mutuos

de sus miembros.

o Las intenelaciones humanas y sus comportiamientos.

o La culfura organizacional propíamente dicha.

o Los diferentes grupos ¡nformales con sus intereses.

Asf las cosas, dentro de la estrucfura organizacional, la

estructura formal existe sobre el papel (procede de un diseño

organizacional que le garant¡za su enfoque de organ¡zación a
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constru¡r), m¡entras que la esbuctura ¡nformal (social) traduce

la realidad de la üda en la empresa, imbu¡da de su cultura.

* Pueetos de alta dirección: Son los cargos más altos y con

poder dentro de las organizaciones, que puede ser el

Presidente, Gerente General, y los Directores, Gerentes o

Jefes de las distintas áreas o departamentos de la empresa,

ya sea privada o estatal, con fines de lucro o no.
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TABLA 2.4 Medición de Variables e lndicadores

Variablos lndicadolls tlétodo Unld¡des de

anál¡sls

(lnstrumento)

¡ledida GtadÉüca

(vD
l. Condicionantes

de género

2. Contexto
laboral
profesional

3. Baneras de las
muieres
profesionales

Género como expresión
socio€ullural

Amb¡to v¡da soc¡al
Ambito soc¡o-laboral

Aspectos inlemos y
exlernos que ¡mpiden
que las muieres
profes¡onales accedan a
puesto de alta dirección

ACD y
Cuant¡tativo

ACo y
Cuantitat¡vo

Acv
Cuanlitát¡vo

Construc{os de los
ca¡sos (entrev¡sta
semi-estructurada
y cuest¡onario

Constructos de los
casos (enfev¡sta
sem¡-elructurada)

Muestra de
anunc¡o (Prensa
L¡bre) constructor
de c€¡sos y
crrestionario

Proporción
Estadfstica
descriptiva

Proporción
Estadfstica
descript¡va

Proporc¡ón
Estadfstica
descriptiva

(vD)

l. Des¡gualdad
de género

2. Esúucturas
organ¡zac¡onal
es

3. Puestos de atta
direcc¡ón

Conlrucc¡ón socio-
empresarhl del género

ACD y
C uanlitativo

Construclos de los
c¿rsos (enfevista
semi-estructurada
y qJesüonario)

ACv
Cuant¡tativo

Muestra de
anunc¡o (Prensa
Libre) constr uclor
de casos y
@estionario

AC y ACD
Cuantitativo

Consüuclos de los
cÉlsos (entrev¡sta
semLestruclurada
y cuestionario)

Muestra de
anuncio (Prensa
Libre) congtructor
de 6asos y
cuestionario

Proporción
Estadfsticá
descripüva

Proporción
Esladfstica
descript¡va

Proporción
Estadfstica
descript¡va

FUEI{TE: elaboración propia, 2009

Roles de género:
Esfera públic€/privada
Producc¡óri/reproducc¡ón
Poder

Pos¡c¡ón jerárqu¡cá
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2.5 EL ANÁLISIS ESTADíSNCO

Para el procesamiento de los datos de la parte cuant¡taüva del presente

tabajo de investigación se ut¡lizaron las siguientes técnicas estadfsticas:

2.5.1 Estadística descriptiva

Se calcularon las medidas de tendencia central med¡a y moda;

asim¡smo las medias de d¡spers¡ón desviación estándar y coeficiente de

variación. Además se encontraron algunas proporciones y se elaboraron

gráficas.

2.6 LOS SUJETOS

La presente invesügación se enfocó en personas profesionales

aglutinadas en el Colegio de Economistas, Contadores Públicos y Auditores y

Administradores de Empresas; cuyo universo está integrado pot 11,478

profesionales; de los'cuales 3,98'l son mujeres, representan el 35% del

universo y 7,497 son hombres que representan el 65%.

El universo comprende a profesionales que como mfnimo sustentan el

grado de Licenciatura, que puede ser de las d¡sciplinas agrupadas en cuatro

bloques, como se detalla a continuación:

LICENCIADOS EN CIENCIAS DE I.AADMINISTRACIÓN

r' Administración de Empresas

r' Administración de Empresas de la Hospitalidad
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/ Adm¡n¡strac¡ón de Empresas Turfsücas

r' Administración de Hoteles y Restaurantes

r' Adm¡nistración de Recursos Turfsticos

r' Adminishación Pública

r' Administración Tributaria

r' Administración Tributaria y Tecnologfas de Aseguramiento

CONTADORES PUBLICOS Y AUTORES

r' Contaduría Pública y Auditoria

LICENCIADOS EN INFORMANCA

r' lnformát¡ca en Administración de la Mercadotecnia

r' lnformática y Adminiskación Bancaria

r' lnformática y Administración de la Calidad

r' lnformática y Administración Educativa

r' lnformática y Administración de Empresas

r' lnformática y Administración de Negoc¡os

r' lnformática y Administración Pública

r' lnformática y Administración de Recursos Humanos

r' lnformática y Administración de las Telecomunicaciones

r' lnformática y Administrac¡ón de Empresas Turísticas y Hoteles

r' Sistemas de lnformac¡ón (lnformática)

r' Tecnologfa y Administración de Recursos

LICENCIADOS EN MERCADOTECNIA

/ Mercadotecnia
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2.7 LA MUESTRA

Para Ia selección de la muestra <le los 24 esfudios de caso§ §e apl¡có el

muestreo no probabilfsüco causal o incidental, según lo indica (Campell y

Estanley, 1993); en el cual, se selecciona la muestra de manera directa e

¡ntencionalmente a los elementos de la muestra.

La selección de la muestra para aplicar el cuestionario, hizo por medio

de un muestreo probabilfstico simple aleatorio para proporciones con máxima

varianza y para calcular el tamaño de la muestra se uülizará la siguiente

relación:

'n= NZ2 o.o

Ne2 +22* p*q

En donde:

n = número de elementos de la muestra

N = número de elementos de la población

Z alial2 = Valor tabular de la d¡stribución de Z con un nivel de significancia

de alfa y de 2 colas.

p = probabilidad de éxito

q = probabilidad de fracaso

s = precisión o enor máximo perm¡üdo



Por lo que se tienen los siguientes datos

N= 11,478

Z= 1.96

p= 0.5

q= 0.5

e= 0.10

n 1',t.47 I fi .9612 (O.sXO. 5)

5ó

11.023.4712 = 95.24

11,478 (O.l)'z + (1.96)2 (0.5) - (0.5) 115.7404

Aproximado: 96 = 100

2.8 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes que se util¡zaron para realizar el presente trabajo de

investigación, fueron las siguientes:

2.8.I FUENTES PRIMARIAS

Se realizó una exhaust¡va rev¡sión bibliográfica para la

conformación de una plataforma sólida para la invesügación; como lo es

el marco teórico, asf como, se accederá a la información en:

Colegio de Economistas, Contadores Públicos y Aud¡tores y

Administradores de Empresas.

Ministerio de Trabajo y Previsión Social.

lnstituto Nacional de Estadística.
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. lnstituto Guatemalteco de Seguridad Social.

. Asociación de Gerentes de Guatemala.

. Organ¡zación lnternacional del Trabajo.

2.8.2 FUENTES SECUNDARIAS

En busca de enriquecer la investigación se accedió a otras

fuentes como:

o Estadísticas

r Resúmenes y l¡stados de referencia

. Otras publicaciones sobre el tema
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EL GÉNERO: Aspectos a tomar en cuenta

En este capítulo se presenta el género y los aspectos a tomar en cuenta

como: sexo, perspectiva de género, relac¡ones de género, los niveles de

androcentrlsmo; así como, la equidad de género, el sistema sexo-género, los

estereotipos, roles e ¡dent¡dad de género, dentro de los cuales se presentan las

d¡cotomías público- privado, producc¡ón-reprociucción y los elementos de poder

que alimentan el patriarcado.

La adopción del género se convierte en una categoría analítica que se

traduce en una valiosa henamienta de anál¡s¡s de las relaciones sociales y los

problemas que surgen por las diferenc¡as que se construyen a través del

sistema sexogénero; como la identidad genérica y las relac¡ones de poder,

para manejar una variable limpia es necesar¡o ident¡ficar una serie de

elementos, conceptos y definiciones que perm¡tirán contar con una ser¡e de

unidades de anál¡sis que se complementan.

Los c¡nceptos de sexo y género son ¡nseparables, resulta complejo

establec€r una delim¡tación t4ante entre ambos, derivado de sus estrechas

intenelac¡ones. Es ¡mportante señalar los aspectos que los definen, el sexo

3
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hace referenc¡a al dimorfismo sexual que separa a la especie humana en

hombres y mujeres, en tanto que el género remite a lo§ aspec'tos ps¡cológicos y

sociales carac{erfsticos de cada uno de los grupos sexuales, por lo que se

convierte en una dimensión básica del comportamiento de los seres humanos y

que afecta todas sus relaciones. La dificultad de marcar el lfmite entre ambos

rad¡ca en que de un hecho biológico se pasa a un fenómeno social, proceso

que tiene como resultado la asignación de roles y enmarca estereotipos a los

sexos que se construyen dentro de cada c¡rculo sociocultural, rellejando la

interrelación de ambos términos.

La teorfa de la desiguaidad de género, a través de su princ¡pai

expresión, el feminismo liberal contemporáneo, explica la desigualdad de

género a partir de cuatro factores, tal como señala Ritzer (2000), la

construcción social de género, la división del habajo moldeada por el género, la

doctrina y práctica de las esferas privada - públ¡ca y la ideología patriarcal. La

división sexual del trabajo en las sociedades modemas divide la producción en

términos de género y las esferas pública y privada; a las mujeres se les asigna

principalmente la responsabilidad de la esfera privada mientras a los hombres

se les da acceso privilegiado a la esfera pública. En la actualidad las mujeres

interactúan constantemente en las dos esferas y ambas están moldeadas por

la ideologla patriarcal y el sexismo, tal como afirma Waldfogel (1997), citado en

Ritzer (2000), "la capacídad de la mujer para competir profesionalmente queda

obstaculizada por las demandas de la esfera privada".
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También se conceptual¡za el patr¡arcado, que es clave en la teorfa del

Íeminismo, el feminismo radical lo refiere como una estructuftt de opresión y

dominac¡ón que despliega el poder masculino sobre las mujeres en todos los

contextos de la vida, aunque es en la familia donde el patriarcado a través de

los roles de género ejerce su fueza mayor y se origina, princ¡palmente por ser

la familia el primer socializador de la cultura.

3.1 EL GÉNERO: Et punto de partida

La dimens¡ón de género ha rodeado a la humanidad desde el pr¡ncip¡o

de la historia, al menos desde que el ser humang es capaz de reflexionar sobre

su prop¡a cond¡ción sexual de hombre o mujer. Para continuar es ¡mportante

conceptual¡zarlo, expresa Gomáriz (199a), "e/ conjunto de rasgos asignados a

hombres y mujeres en una sociedad que son adquiridos en el proceso de

socialización, son responsabilidades, pautas de compoÍtam¡ento, valores,

gusfos, temore s, actividades y expectat¡vas, que la cultura asigna en forma

diferenciada a hombrcs y mujeres (p.3).

Asf también refiere Barberá, Candela, López, Ramos, Albertos, Dfez y

Lacort (2005), 'son con¡untos de práct¡cas sfmbo,os, representaciones. normas

y valores soc¡ares gue /as sociedades elaboran a paft¡r de la diferencia sexual

anátomo-f¡siológica y que dan sentido en general a las relaciones entre

personas sexuada§ (p.25).

De tal caso, género es conspirado por la sociedad como la as¡gnac¡ón de

hombre o mujer derivando una ser¡e de necesidades y requerimientos para el
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desanollo y realizadón personal, se basa fundamentalmente en las relaciones

sociales entre hombres y mujeres enmarcándolas en un conjunto de ideas,

representaciones sociales construidas en cada cultura enfocándose en la base

de la diferencia sexual, estás caracterfsticas se han traducido en desigualdades

y subordinación que responden a intereses de grupos que se van gestando en

la sociedad.

Partiendo como base de la teorfa de género, permite ident¡f¡car las

causas y consecuencias de las desigualdades que existen en las relaciones de

hombres y mujeres, o mejor dicho, las desigualdades que se han construido en

la sociedad. El térm¡no género se refiere tanto a hombres como a rnujeres, que

la definición de femineidad se hace en contraste con la de masculinidad, por lo

que el género se refiere a aquellas áreas, tanto estructurales como ideológicas,

que comprenden relac¡ones entre los sexos.

El género es aprendido; sus caracterfsticas varfan con el tiempo y no se

dan de forma homogénea en cada punto de la geograffa del planeta porque

varfan entre culturas, en tanto cada cultura es un sistema de normas, creenc¡as

y act¡tudes que tienen en común los miembros de una sociedad y las

características atribuidas a lo femenino y a lo masculino son asimétricas entre

s[.

Por lo tanto, la acción de la sociedad es definitiva para el aprend¡zaje y

desarrollo del género, como refiere Chillida (2007), "la cuftura confrgura el
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modelo soc¡at en el que están definidos los compoñam¡entos normalizados que

dan identidad de peñenencia al individuo dentro del grupo" (p.189).

3.1.1 Sexo

El término sexo alude a la descripc¡ón de la diferencia biológica y

no determina necesariamente los comportamientos. La definición de

Quintanilla (1980), "Condic¡ón orgánica que distingue al macho de la

hembra. Son caracterÍsticas flsrbas, biológicas, anatómicas y fisiológicas

de /os se/Bs humanos, gue /os definen como macho- y hembra, se

reconocen a pañir de datos corporales genlfales' (pp.26+265). De lal

caso el sexo es una construcción natural con la que se nace, indicando

la d¡ferencia entre los seres humanos como hombre o mujer.

3.1.2 Perspectiva de género

Significa adoptar una mirada explicativa al tipo de relaciones y

comportamientos gue se dan en la ¡nteracción entre mujeres y hombres,

a las funciones y roles que asume de quien forma sus núcleos de

convivenc¡a; asimismo, aporta una explicación a las posic¡ones soc¡ales

de las mujeres y los hombres.

En el ámbito de las ciencias sociales, la perspec{iva de género

surge en la segunda mitad del siglo XX, part¡cularmente de la teorfa de

género, refiere Baeza, Coz, Garcla y Levio (20O4), 'es un enfoque



64

teórico y metodológ¡co para la ciencia y una henam¡enta t¡losÓf¡ca y

polltica para la vida atidiana, ha sido desanollada básicamente por el

feminismo" (p.24).

La perspectiva de género es el enfoque relacional, que vincula y

compara la real¡dad y oportunidades de hombres y muleres, es un

enfoque bifocal.

Desde la perspectiva de género la visión que se asume respecto a

la realidad sociai es crftica, identificando las pos¡bles diferencias y

semejanzas existentes entre hombres y mujeres y cuestionando sus

valoraciones tradicionales que son las que dan paso a las relaciones

desiguales de poder y la desigual distribución de conocimientos,

propiedades, ingresos y derechos. Entonces la perspectiva de género da

lugar al análisis de las s¡tuaciones del hombre y la mujer teniendo en

cuenta el lugar y significado que las soc¡edades les dan. Como lo ref¡ere

Casko (2003):

" perm¡te enfocar, analizar y @mprender las

caracterfsticas qua definen a mujeres y homóres desds e/

análisr§ del srsfe ma patiarcal, as/ como sus se meianzas y

sus dferenc¡bs. Bajo esta perspectiva se analizan las

posibilidades vitales de unas y otros, e/ senfldo de sus

vidas, sus expectat¡vas y opoñunidades, las comple¡as y

diversas relaciones socla/es que se dan entre ambos

géneros y tamb¡én /os conltbfos institucionales y
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cotid¡anos que deben encarar y, como no, las mÚlt¡ples

manens en que lo hacen" (58).

Las relaciones de género son las existentes entre hombres y

mujeres, enmarcadas dentro del contexto social. Como refiere Molina

citado en Baeza, et al. (2004)

"tas relaciones de género son sumamente ierarquizadas,

se construyen gracias a la acción de una serie de m¡tos,

prejuicios y estereotipos respecto áet rol de la muier, asÍ

como una seie de procesos cufturales que contribuyen a

crear, mantener y justificar dicha relación. Camb¡ar esta

s¡tuac¡ón, es decir, transformar esfas relaciones de

género, implica necesariamente un cambio cultural

profundo y radical (p.30).

Las relaciones de género se gestan dentro de una serie de

componentes que se construyen entre los seres humanos a través de

procesos como la comun¡cac¡ón o el control de poder, ¡nducidas por una

serie de factores como: los culturales, medios de comunicación, sistemá

económíco, sistema polftico, factores demográficos, la legislación,

sistemas educativos y toda la gama de creencias y valores de la

soc¡edad en contexto.

3.1.3 Relaciones de género
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3.1.4 Niveles de Androcentrismo: Ginopia y Misoginia

Componente de la culfura patñarcal, mediante el androcentrismo

la ún¡ca manera de ver la realidad es que parte de la visión masculina,

donde ésta se convierte en un¡versal y se generaliza a toda la sociedad,

hombres y muleres, por lo tanto oculta la realidad de las mujeres donde

las ubican en un plano de invisibilidad, en este caso se enfoca como un

androcentrismo extremo, denominado g¡nopia, el otro extremo del

androcenbismo se presenta a través del repudio u odio a lo femenino,

denom¡nado misoginia.

El térm¡no de androcentrismo proviene del griego Andros (Hombre)

y define el concepto gue encuentra al hombre en el centro del Universo,

representando la globalidad de la humanidad. Dentro de esta visión la

mujer es tomada como objeto más que como sujeto y el hombre es la

referencia, siendo la mujer el otro.

El androcenfismo, que generaliza el pensamiento masculino

como parámetro de estudío y análisis de la realidad, ha impregnado

profundamente las relaciones de poder, la producción cultural y el

pensam¡ento c¡entf lico.

'Se ha atribuido a /os varones ser los princ¡pales

profagonrsfas de /os avances de la humanidad desde el

inb¡o de la cuftura humana, como si hubiesen s,Uo "/os

suTbfos de género masculino", los únias y más

¡mpottantes humanos que tomaban fodas las decislones,
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tanto en to referente a la satisfacc¡ón de la sexualidad,

@mo en la búsgueda de alimentos para sl mismos o para

'su familia": esposa e ñ,/os; ,os que subordinaban a las

mujeres; los que decidlan a dónde ir, qué hacer, qué

henamienta fabicar, o a dónde em¡grar en busca de

regiones más cálidas o con mayor abundancia de

alimentos..." (Francisca Martín-Cano Abreu, Contra el

androcentrismo -€n línea- consultado el 23 de jun¡o de

2009)

La visión androéntrica del mundo decide y selecc¡ona qué

hechos, acontec¡mientos y personajes son notic¡a, y los medios de

comunicación, que ayudan a configurar la visión que se tiene dentro de

cada sociedad, perpetúan la visión androéntrica.

3.2 LA EOUIDAD DE GÉNERO

La equ¡dad de género representa el respeto a los derechos como seres

humanos, es vital para mejorar las condiciones económicas, polfticas y

culturales de la sociedad que en su conjunto se traducen en desarrollo del país.

La equidad es una palabra de orfgenes muy anüguos, deriva del latfn

aequitas, de aequus, que significa igual, refiere Lamas (2007), su acepción está

ünculada en su totalidad al ámbito de la justicia: equidad es la cualidad de los
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fallos, juicios o repartos en que s€ da a cada persona §egún corresponda a sus

méritos o deméritos.

La igualdad de género supone el pleno y universal derecho de hombres

y mujeres al desanollo de sus capacidades personales y sociales; a ejercer

derechos, responsabil¡dades, benefic¡os y oportunidad por igual sin depender

de la construcción que la sociedad genera alrededor del sexo del ser humano.

En Beijing 1995, la lV Conferencia Mundial sobre Mujeres, man¡fiesta que el

medio de alcanzar la igualdad entre hombre y mujeres es la equidad de género,

entendida como la justicia en el tratam¡ento a mujeres y hombres de acuerdo a

sus respectivas necesidades.

El mensaje central de la lV Conferencia de las Naciones Unidas, Beijing

(1995), tue '... la igualdad de género sign¡fica la aceptación y valoración por

igual de las diferencias entre mujercs y homb¡es y ,os d,sf,infos papeles que

juegan en la sociedad. La igualdad de género deja de ser percibida como un

'asunto de mujeres' para ansidera¡se como un objetivo que afecta, de manera

tnnsversal, a todos y cada uno de los ámbitos del desanol/cf (consultado el 29

de jun¡o 2009).

Género es un término que se ha constituido en la explicación sobre la

desigualdad entre los sexos, e ¡mplica un salto conceptual: reconocer que los

comportamientos masculinos y femeninos no dependen en esencia de los

factores b¡ológ¡c¡s; dependen de la concepción que la soc¡edad genera

alrededor de los sexos, implicando una construcción social que se aprende; ya
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que el térm¡no género alude al conjunto de creencias, prescripc¡ones y atributos

que la sociedad asigna, clasificando que es lo propio de mujeres y lo propio de

hombres, creando a su alrededor las obligaciones sociales acompañadas de

una serie de prohib¡ciones simbólicas, que a su vez construyen roles, atributos'

derechos, obligac¡ones e incluso comportamientos esperados que se aprenden

desde del nacimiento y en el proceso de socialización y que se han arraigado

de tal forma que parecen naturales.

Como refiere Lamas (2007), El género funciona como una espec¡e de

'filtro" cultural con el cual se interpreta al mundo, y tamb¡én como una espec¡e

de armadura con la que se constriñen las decisiones y oportun¡dades de las

personas dependiendo de si tienen cuerpo de mujer o cuerpo de hombre,

convirtiéndose en una poderosa variable para el estudio del comportamiento de

tos seres humanos dentro de la sociedad; ya que las inequidades que se

generan en todos los ámb¡tos sociales son construcción de lineamientos

marcados para las sociedades y que son aprendidas de generación en

generación lo cual es altamente susceptible de modilicar para alcanzar la

igualdad de hombres y mujeres.

El sistema sexo/género, junto con la cultura, contribuyen al desanollo de

la identidad personal, consütuyéndose en ejes del comportamiento humano, lo

define Baeza, et. al. (2004), "es entend¡do como el conjunto de prácticas,

3.3 STSTEMA SEXO - CÉNenO
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ropresentaciones, normas y valones que /as socrbdades elabonn a pañir de la

d¡ferencia sr,xual anatómia-,isiorógica' (p.30).

El s¡stema sexo género, señala Foucault citado en Baeza, et. al. (2004),

actúa en los diferentes espacios sociales tanto a nivel macrosocial como

microsocial, asf se convierte en sistema de control, dentro del cual es posible

apreciar formas de relaciones entre horxbres y mujeres que son estructuradas,

reestructuradas soc¡almente, y en ese proceso transformadas, dando lugar a

las relaciones de género.

Es importante mencionar que el sistema sexo/gátero no esta aislado, se

¡ntersecta con relaciones sociales, de producción, eh¡cidad, nacionalidad,

religión y otras de carácter generacional, que determ¡nan diferentes

subjet¡vidades e intereses que permiten la construcción de distintos discursos.

Asf mismo señala Baeza, et. al. (2004),

"e, srsfema de género no esta aislado, §no que está

aft¡culado con otos, por ejemplo: génerc- clase, género-

etnia, y, por ende las relaciones de génerc dependen de

procesos dinámicos de adecuación y readecuación, asl

como de negociación entre mujeres y hombré según /os

camb¡os que históricamente va expeimentando la

sociedad (pp.30-31).

Los faclores que intervienen en el proceso de construcción del s¡stema

sexo{énero son diversos, part¡endo desde factores biológicos hasta
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amb¡entales, pasando por los elementos que suponen una ¡nteracc¡ón de

ambos, por tanto se debe tomar en cuentia el proceso de sexuación biológica,

la as¡gnac¡ón social de género y los factores psicológicos.

3.4 ESTEREOTIPOS, ROLES E IDENTIDAD DE
GENERO

Existe una ser¡e de comportamientos en los grupos sociales, se piensa

que son prop¡os; sin embargo, son influenc¡ados por el sistema de creencias

acerca de las caracterfsticas, atributos y comportam¡enios que deben presentar

los grupos dentro de la socíedad, como los hombres y las mujeres, refiriéndose

a los estereoüpos de género, también señala Barberá (1998), que los

estereoüpos contienen dos aspectos básicos, primero que son subjetivos, por

su contenido de creencias, expectativas y atibuciones ceusales y luego que

son un conjunto organizado de ideas, más que un pensamiento único.

"Los estereotipos de género son ldeas preconcebidas, gesfadas

socialmente, que suponen una simplificación de la realidad y exageración de

las diferenc¡as reales entre amDos sexos, para justificar la distribución de los

roles soaales" (Martlnez-B€lloch, 2000, p. '156).

En una revisión de las investigaciones sobre los estereotipos de género

en la que se analizan los contenidos o b¡en los procesos ps¡cológ¡cos

implicados en su constru@¡ón se encuentran aspectos de suma relevanc¡a

como señala Barberá, et. al. (2005), 'según esfas primeras aproximac¡ones al
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estud¡o de los contenidos del estereot¡po de género, la feminidad aparecla

ligada a una dimensión afectiva, que se deftnfa por rasgos tales como calidez,

la expresividad y la sensibilidad, mienbas que la masculin¡dad se asoc¡aba a

una d¡mens¡ón instrumental, compuesta por rasgos como la objetividad,

independencia, domin¡o y competencia" (p. 189).

Asf mismo hay varios trabajos que anal¡zan la presencia de estereot¡pos

en el ámbito profesional, concretamente en el trabajo directivoa, estos trabajos

confirman la atribución de estereotipos masculinos y femeninos a las

competencias direclivas, de forma que los estereotipos de género se vinculan

con los roles asignados a hombres y mujeres, las organizacíones

empresariales ceden a la presión de la cultura organizac¡onal kadicional y

reconocen un único estilo, el masculino, basado en el rol estereotipado

masculino de independenc¡a, conüol, compeüüvidad, racionalidad y objeüvidad,

refiere (Ramos, 2005).

Un concepto básico para def¡n¡r el funcíonamiento de los estereot¡pos es

el esquema cogniüvo, el cual refiere Barberá, et. al. (2004), "una definición

senc¡lla del esquema cognitivo dirla que se trata de una estructura otganizada

de conocimiento, con una función adaptativa por medio de ta s¡mpt¡f¡cac¡ón de

la información del entomo" (p. 89). El género es uno de los esquemas

cognit¡vos, que organiza la ¡nformación referente a los valores, creencias,

comportam¡entos, acütudes y preferencias esociadas al género; cuya

tipificación soc¡al gufa la percepc¡ón e interpretación de la participac¡ón de las

4 En csta seccióo se hace refercnci¡ a una recopilación de tabajos que pr€senta R¡mos (2005) de sliorss
como: Barberá et.al.,2005; Grent, 1988; Helgesen, 1990; Loden, lg8Ti Ramos, Sanió, Barborá
y Candela, 2002.
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personas en la soc¡edad a través de esquemas mentale§ mediante los cuales

se organiza y define la realidad.

Con respecto al papel o rol de género refiere Baeza, et. al. (2004),

"se forma cot, el cgnjunto de normas y prescipciones que

dicta la sociedad y ta cuftura sobre e! comportamiento

femenino o masculino. Aunque hay variaciones de

acuerdo a la cultun, a la clase social, al grupo étnico y

hasta el nivel generacional de las personas, se puede

sostener una división básica que conesponde a la d¡visión

sexuat det trabajo más prtmitiva: tas mujeres t¡enen a los

n¡ños y, por lo tanto, los cuidan: lo femen¡no es lo

matemal, lo domést¡co o privado contrapuesto @n lo

masculino como lo p(tblico. La d¡cotomla ma*ul¡no-

femenino, con sus variaciones culturales tipo del yang y

ying, establece estereot¡pos, /as más de las veces dgidos,

que condicionan a los ¡oles, limitando las potencialidades

humanas de las personas al potenciar o rcprimir los

comporfamientos según si son adecuados al género"

(p.31).

Los roles de género son el conjunto de comportam¡entos y valores que

s€ transmiten por el proceso de socialización; los cuales facilitan la adaptac¡ón

de los seres humanos al medio, porque su carácter funcional responde a lo
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aceptado como correcto en la soc¡edad, de tal caso los roles o papele§ de

género son variables, según el momento h¡stórico y el contexto cultural.

El aprendizaje de los comportam¡entos oorrespond¡entes a los roles de

género y la identificación con los contenidos de los estereot¡pos de género,

posterior al proceso de diferenciación sexual, son los proceso que interv¡enen

en la conskucción de la identidad de género, como refiere Barberá (1998),

quien propone un proceso de construcc¡ón de la ¡dent¡dad de género que se

fundamenta en factores biológicos, sociales (asignac¡ón social del género y rol

estereotipado) y la interacción procesual (motivac¡ones, emoc¡ones y

cogniciones). Oe esta forma, la interacción entre estereotipos, identidad y

aprendizaje de roles de género se producen en un proceso continuo, en el que

la d¡ferenciac¡ón sexual determ¡na la asignación social de género- A partir de

ahl se desanolla el autoconcepto y la identidad de género, en una estrecha

relación ¡nteracüva con el aprendizaje de los roles de género.

De ecuerdo a una serie de aproximaciones al estud¡o de la idenüdad de

género, c¡tados en Moüvaciones de Expectativas Profesionales, análisis desde

la perspectiva de género de Carlos Candela Aguilló, refere aspectos relevantes

desde la perspectiva de varias disciplinas, como:

* Ps¡coanál¡sis (Freud, '1923): esta perspect¡va establece que la identidad

de género se adquiere tras un proceso de identificación con las figuras

patema o matema, en el que ¡nterv¡enen los fac{ores afect¡vos. Freud

otorgaba una gran importancia al papel de la cultura en la interior¡zac¡ón

de la masculinidad o la fem¡n¡dad. La perspecüva ps¡coanalít¡ca actual
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hombres y mujeres en la moüvación y desempeño profesional. La

aportación básica de esta perspectiva al análisis de las relaciones de

género en el mundo laboral destaca el sfmbolo del poder del falo y

representación de las ideas sobre mascul¡nidad dentro del orden

simbólico de la concepción patriarcal (Nicolson, 1997). El falo es

herencia del hombre, confiriéndole la posibilidad de ser sujeto poderoso

y act¡vo. Las mujeres sólo pueden aspirar a un objetivo engañoso,

poseer un falo, por medio de hacerse deseable como mujer. En el

ámbito organizacional, el poder está en manos de quienes poseen el

falo, los hombres, mientras que las mujeres quedan excluidas y se le

niega el acceso al poder.

* Desde la perspectiva del aprendizaje social, los comportamientos

üpificados de género se adquieren por observación y modelado,

jugando un papel importante la representación simbólica 
- 
de las

consecuencias futuras. Ashmore (1990) "definfa la identidacl de género

como la seie estructurada de identidades persona/es tipifrcadas por el

género que surge cuando el sujeto toma la anstrucción social del

género y /os ñecños biológicos sobre el sexo y /os incorpora a su

concepto de yo general" (p.512). Los niños y niñas aprenden los

comportamientos y relaciones de género tras la observac¡ón de

modelos en situaciones reales o s¡mból¡cas, lo que les lleva a reproducir

las relaciones de poder que han observado.
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* Descle la perspect¡va sociocogniüva §e dest¡aca el papel de los proc,esos

psicológicos y las ¡nlluencías soc¡oculturales implicados en el proceso

de construcción de la identidad de género. Según Kohlberg, (1996), en

el desarrollo evolutivo del individuo se observa una interacción entre el

desarrollo cogniüvo, la evolución del razonamiento moral y la

adquisición de la identidad de género. Desde esta perspect¡va, la

influenc¡a del referente parental se une a la percepción de las

posiciones de poder vinculadas a los espacios generalizados, en un

proceso de estructurac¡ón de la propia experiencia que responde a la

necesidad de preservar una imagen positiva y estable de sí m¡sma/o,

donde los estereot¡pos juegan un papel importante, de forma que

mantiene la tipificación sexual.

Dentro del enfoque cognitivo, otras invest¡gaciones son las de (Bem,

1981; Markus, 1977) analizan el género como esquema cogn¡t¡vo que

s¡rve para el procesamiento de la informac¡ón relacionada con las

categorfas de hombre y mujer. Se trata de las teorfas del

procesamiento de la información, que se fundamenta en la necesidad

de la icjenüdad sexual para poder adquirir la identidad de género, la

importancia de la intenelación de los padres y el etiquetado del bebé, la

construcción social del género y la asunción de los valores imperantes

en el entomo socío-cultural. Bem (1981) destiaca la relevancia del

esquema de género en la estructura del sell deb¡do a que como

categorfa cognitiva favorece la ac{ivación automática y a que las

categorfas de género delim¡tan los significados de diversos referentes
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para el comportam¡ento (aptitudes, actitudes, expectaüvas, intereses o

roles parentales o profesionales).

* La perspectiva de la identidad social destaca el papel de las variables

sociales del grupo de referenc¡a (rol, estatus, poder, estereotipos) en la

configuración de la identidad de género. En esta lfnea de invesiigación,

la teorfa situacional de Meaux y Major (1987) considera que los

comportamientos de género dependen directamente de la interacción

de los factores situacionales, las predisposiciones individuales y las

expectativas interpersonales. Por otra parte la teorfa del rol social de

Eagly (1987) explica la§ diferentes posiciones y roles ocupados por

mujeres y hombres en la sociedad con base al ¡mpacto causal de los

roles de género. Las creenc¡as soc¡almente compartidas acerca de las

caracterfsticas y capacidades que son adecuadas para cada grupo

sexual determinan las diferencias y funciones sociales observadas en

ambos sexos.

Como se puede observar en las perspectivas que se dan a conocer y

que demuestran a través de una serie de ¡nvest¡gaciones que se han realizado,

la identidad de género es resultado del proceso evolutivo en el que se

interiorizan las normas y expectativas sociales relativas al dimorfismo sexual,

los comportam¡entos soc¡ales y psicológicos ¡mpuestos por la soc¡edad como

apropiados a la mascul¡n¡dad y la feminidad, y el conocimiento psicológico de la

per§ona como hombre o mujer.
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3.4.1 La Esfera Público - Privada

La dicotomfa entre lo ptiblico y lo privado ocupa un papel central

en casi dos s¡glos de textos y lucha feminista, es un modelo que üene

importante incidencia en la desigualdad entre hombres y mujeres.

Como refiere Amoros y Alvarez (2007), "deriva del

patriarcado que adjudica espaclos socia/es según el

género y la jerarquización valorativa de esos espaclog en

las soc¡edades occdenlalos esfos espaclbs se han

concretado a la dicotomla públ¡co y privado, auténtica

infraestructura mater¡al y simbólica sobre la que se

levanta tanto el s¡stema económico como polftico y el

socio-cuftural. Esfe sr§fema rígidamente dualista de

pensamiento y acc¡ón, de adjudicación coactiva de

identiclades, espacios y valores queda en pañe reflejado

en el siguiente cuadrc (p.77):



esreNI PÚBLICA ESFERA PRIVADA

Masculino Femen¡no

Cultura Naturaleza

Libertad Necesidad

Universalidad-imparcialidad Particularidaddeseo

Cuerpo-producción de cuerpos

Razón-entendimiento Pasión-sentimientos

TüA¡e la¡tsticiá ilt¡ca ¿ercui¿aoo

Competitividad Caridad-benef¡cencia

SerHacer

Productiv¡dad-trabajo I mproductividad-sus labores

"los iguales": individuos+iudadanos "las ldénticas": madres-esposas
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TABLA No. 3.1 Las Esferas Pública y Privada

FUENTE: Amoros, et.al. (2005). T€orlas feministas. p. 77

El modelo de asignación social entre lo públido y lo privado

instauró la des¡gualdad, como se aprecia en la tabla presentada

anteriormente la separación privado - públicos es la separac¡ón espacial

e ¡nstitucional de los derechos, obligaciones y oportunidades de hombres

y mujeres.

Esta asimetrfa, refiere Rosaldo, citado en Beltrán, E. et al. (2005),

comprende caracterfsücas tanto materiales como emocionales y que

lleva a una diferenciación de los tenenos de actiüdad de cada esfera,

J Ia csfera privada es denomina como doméstica por otros suüor€s.

Mente-producción de ideas
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cuya asignación soc¡al ha sido relativo al dimorf¡smo sexual de los seres

humanos, no en términos biológicos, sino de un hecho un¡versal en la

experiencia humana.

Beltrán, E. et. al. (2005), ¡efrere'. "Por otra pafte (Rosaldo)

ansidera que ta utilización de un modelo estructural que

opone et ámbito domést¡co al ámbito pÚblico tiene la vi¡7ud

de se|ir como patrÓn general que parmite identificar

comparat¡vamente /as situaciones rnás o menos

igualitarias. Asf donde ta oposiciÓn de /as esferas esté

minimizada y disociada de las act¡v¡dades de hombres y

mujeres, menor será ta desigualdad (p.177).

El pánafo que se cita a continuación refiere Michelle Rosaldo y

Louise Lamphere (1974), las caracterfsticas de las esferas doméstico -
público son universales y se apoyan en la organizac¡ón soc¡al y, por

tanto, en consideraciones sociales no biológicas, argumentÓ que se

expresa de la siguiente manera:

"A pesar de que parece que el hecho de que las mujeres

paren a las criaturas y se dedican a su crianza no t¡ene

que tener otras consecuencias, sin embargo, resulta ser el

centro de la distinción más simple en la división de los

adultos de un grupo humano, Y en ansecuenc¡a las

mujeres llegan a verse absorbidas Wdom¡nantemente
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por las act¡vidades domésticas a causa del rol de madres.

Sus acíVrdades eanómicas y pofit¡cas se ven limitadas

por /as responsa bilidades del cu¡dado de las niñas/os y

sus emocrbnes están dirigidas muy precisamente hacia

ello{as y las tareas del cuidado. (...) La asociaciÓn

universal de las mujeres con esfas fareas y .sus drferenfes

implicaciones soc,a/es, ps¡cológ¡cas y culturales se han

deivado más de factores organ¡zativos que de la biologÍa"

(p.156).

Beltrán, Et. al. (2005) refiere, la preconcepción de los roles

estereoüpados que rigen la sociedad, tal como los presentados en las

esferas privado y público, se convierte en un núcleo generador de

desigualdad por ende de inequidad entre hombres y mujeres, cuyos

supuestos conceptuales han permitido captar la relación dialéctica entre

los procesos histórico-soc¡ales que producen las desigualdades que se

aprenden en cada generación, aunque se han mod¡ficado, en pleno siglo

XXI se viven evidencias de la cristal¡zación de los roles de hombres y

mujeres en la sociedad.

3.4.2 La Producción - Reproducción

Es imprescindible ¡niciar con la conceptualización ctel trabajo

productivo y el reproductivo, según menciona Moser (1991), el

productivo se enmarca en todas las ac{ividades remuneradas en d¡nero
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o en eSpecie y está v¡nculado a la esfera públ¡ca, en tanto que el

reproduct¡vo se enmarc¿¡ en la responsabil¡dad de la matern¡dad,

cuidado y crianza de los n¡ños y niñas, ne@sario parE¡ garant¡zar el

mantenim¡ento y reproducc¡ón de la fueza laboral.

Fuerza o capacidad de trabajo es el conjunto de condiciones

ffsicas o espirituales que existen en la corpore¡dad, en la personalidad

viviente de un ser humano y que este pone en movimiento cada vez que

produce valores de uso de cualquier tipo, es evidente que su

reproducción involucra la reproducc¡ón_personal de los individuos y la

reproducción generacional; o sea, la producc¡ón de la vida humana, que

incluye la procreación, socialización y manutención diaria. Según refiere

(Man, 1890), citado por Todazo y Yañez.

Rozhin (1977), refieren en el apartado de las relac¡ones

de producción, " antes de la aparición del madismo, los

socrórogos no podf an expl¡car la esencia de las relaciones

socra/es ni de su dependenc¡a respecto de los diferentes

modos de producción. Sólo el marxismo ha logrado

explicar c¡entÍf¡camente la naturaleza de las relaciones

sociares asl como el papel de /€s disfrnfas fomas de

estas relac¡ones en el desaffollo social. Maa escribfa: la

histoia social de los hombres no es nunca más que la

h¡stoia de su desanollo individual, tengan o no ellos

mis¡nos la conciencia d6 esfo. Sus relaclones materiales
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forman la base de fodas sus relaciones. Esfas relacrbnes

mate¡iales no son rnás que las fomas necÉsarias ba¡o

las cuales se real¡za su actividad mateial e individual

(p.123).

Part¡endo del método de Max y Engels, citados en Rozhin ('1977),

para explicar las relaciones sociales, Falcón, parte del estudio teórico de

los modos de producción y, dentro de ellos, de la definición y análisis de

las clases, ya que para el maxismo el desanollo de las soc¡edades se

produce a través de la lucha de clases, por tal motivo para comprender

cualquier modÓ de producción hay que partír del conocimiento de las

clases sociales en él presente asf como de la d¡aléct¡ca de las luchas

entre clases antagón¡cas.

Refiere Falcón, en el material¡smo dialéctico para conocer una

clase social hay que situarla en el lugar que ocupa en la producción y en

las relaciones de producc¡ón, ya que c,ualquier modo de producción está

determinado por las fuerzas productivas, de las cuales la fueza de

trabajo humana es fundamental. Por este motivo para enfocar el lugar

que la mujer ocupa en la producción, hay que definirla, no por la

propiedad de los bienes, sino por las diferencias como explotadoras o

explotadas.

Refiere Oliva, A. citado en Amoros (2005) "(...) la mujer

constituye la clase socrb/ rnás exhaust¡vamente
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explotada: es e/ rnás numeroso de los grupos humanos

que oupa un lugar determinado h¡stóricamente por

división sexual del trabajo en et modo de produceión

domést¡ca. Y la ralz esfá en la reproducción. Sl

aceptamos que no son las condiciones biotóg¡cas srro /as

culturales las que determinan la opresión de ta mujer es

prec¡so tamb¡én entender que son esas condicrbnes

biológicas y no otras las que han determinado el

subsiguiente e inmediato montaje cutturat. La capacidad

reproductora femenina es la causa y at pincipio, (...) tanto

de la sociedad humana como de ta explotación feme,nina.

La capacidad reproductora const¡tuye la primera fuena de

trabajo, el oigen de toda vida y cle tocta soc¡edact

humana, la posibilidad de la existencia materia! y de la

creación superestructural (p.79).

Desde otra perspect¡va, para que una sociedad pers¡sta y se

desarrolle debe generarse el proceso de producción de bienes y

servicios; el cual debe ser continuo y renovable, lo que implica que este

proceso debe ser, a la vez proceso de reproducción; el cual debe

réstitu¡r y ampliar los fac{ores subjetivos de la producción social, esto es,

medios de reproducción y fuerza de trabajo.

La síntesis de las relaciones de producción y reproducción se

muestran claramente en Monser (1991), refiriendo que dentro de lo
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domést¡co hay una clara división sexual del trabajo, en la que se

presenta al hombre como proveedor e involucrado en el trabajo

productivo fuera del hogar, en tanto, la mujer en su papel de esposa y

ama de casa, asume la responsab¡l¡dad total del trabajo reproductivo y

doméstico que supone la organ¡zac¡ón del hogar y se limita al ámbito

privado, aún cuando el trabajo reproductivo, no remunerado, domést¡co

o de cuidado, sigue siendo la cont¡nuación del proceso product¡vo; lo

cual muchas veces no es tomado en consideración.

El trabajo doméstico o reproductivo no figura en las cuentas

nacionales, no ¡ncide en el cálculo de la productividad de un pals, ni se

considera como un trabajo que consume tiempo y energfa de qu¡enes lo

realizan.

3.4.3 El poder

El poder está presente en los procesos interpersonales y soc¡ales

donde se crea el género, variabfe que está fntimamente conectada con

el género, como refiere Femández (1998), el género es usado como una

forma de control social, donde las relaciones implican jerarquización y

dominio, asf como una valorac¡ón diferencial de la estela de

cornportamientos, actitudes, derechos y deberes que emanan de la

estraüficación de lo social y lo genérico.



86

El poder es definido por Montero (2003) citado en Baeza, et. al

(2OM} 'la capacidad de haer que otros ejecuten /as aculbnes gue

deseamas que sean llevadas a cabo, que ofras parsonas se compoften

según la seducción o por el propio convencimiento (...) Basada en la

posesón diÍerencial de recursos, permite a unos realizar sus infereses e

imponerlos a ofros" (p.36). Refiere Baeza, el poder se pr"."ni. 
"o*o

una opos¡ción b¡naria, unos lo tienen y otros carecen de é1, se ejercerá

de distintas maneras, además no solo se ejerce dentro de los sistemas

sociales sino que también dentro de las relaciones personales,

valiéndose de la posesión.

El poder se ejerce de diferentes formas, dependiendo del contexto

en cual se desanolla, de esta forma Motero (2003) citado por Baeza,

et.al. (2004), clasifica el poder en d¡st¡ntas categorfas, c,omo se destalla

a continuación (p.37):

. Poder de recompensa: permite premiar, acciones y

comportamientos, es el poder que da la aprobación soc¡al.

o Poder coerciüvo: capacidad de obl¡gar, de fozar a alguien a

ejecutar ciertas acciones.

. Poder legfümo: aquel que deriva de una autoridad legftimamente

constituida, es decir, de fuentes cuyos atributos suponen en el

derecho de exigir conductas y opciones.

. Poder referente: reside en la identif¡cación con alguna persona

percibida como poderosa o como poseedora de una cond¡c¡ón

deseada o deseable.
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Poder experto: prov¡ene del saber y del respeto que ese

conocimiento genera.

Poder informativo: el que se deriva de la capacidad de informar,

de tener la información.

Desde esta clasificación se refiere que el tipo de poder dependerá del

contexto en el cual se presente, las formas en que se desanollen son

establecidas mediante las relaciones que el poder construya.

Las relaciones de poder se establecen en parejas o colectivos, son lo§

modos o foimas de acción en la cual unos gufan y conducen las acciones de

los otros, sean acciones presentes, eventuales o futuras, refiere Foucault,

c¡tado por Garcta (2O02), en Baeza, et. al. (2003).

Entre las relaciones de poder hay una serie de elementos que

intervienen, como: los sistemas de diferencias, que son condiciones y efectos

de poder, no hay relac¡ones de poder s¡n diferencias de estatus, de condiciÓn

económica, ubicación espacial, etc., el üpo de objetivo que se persigue en las

relaciones de poder, es un elemento que da cuenta de lo que se quiere lograr

ejerciendo una acc¡ón sobre los otros u otras, los instrumentos con que se

ejerce el poder, que puede ser mediante armas, intimidación, palabras, control

o vigilancia, o a través de diferencias económicas; otro elemento es el üpo de

estructura en donde se cristalizan las relaciones de poder, las cuales puede ser

la familia, la escuela, la empresa, un movimientos social, etc., y el grado de

racionalidad que se maneja dentro de las relaciones de poder, que va a

a
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depender de los n¡veles de conciencia respecto a sus objetivos y de los

instrumentos util¡zados para ejercer el poder.

3.5 EL PATRIARCADO

El patr¡arcado es un término que designa al sistema de opresión de las

mujeres. En el proceso de explicación de la subordinación de la muier en las

sociedades, Kate Millar (1974), inhodujo en los estudios feministas el concepto

patriarcado para afirmar que tanto la estructura políüca como la social son

patriarcales y que este sistema prevalece a través de la iamilia y el matrimonio.

El patriarcado se define "cgmo el srbfema sexual jeráryuico en el gue los

hombres poseen un poder superior y disfrutan de una situación económ¡ca

privilegiada al ser beneficiados dr€cfos del trabajo doméstico de las mujeres"

(p.183).

Gliddens (1991), refiere una definición más sencilla, expl¡ca al

patriarcado como la estructura de relaciones sociales en donde el hombre

domina a la mujer. Refere Zabludovsky (2007), los fundamentos económicos

del pakiarcado se encuentran en la diferenciación enüe trabajo productivo

asignado a los hombres y el doméstico realizado por las mujeres, la base del

patriarcado radica en el control sobre el tipo de trabajo que real¡zan las

mujeres, lo que se alc.anza con el control de las organizaciones económicas y

las instituciones sociales.
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Con la recuperac¡ón del marx¡smo, la teorfa feminista conformó una

perspectiva para la explicación sobre las formas de subordinación que la mujer

ha expedmentado a la largo de la historia. 'A part¡r del trabaio de Engels,

sobre ,os orfgenes de la familia, la propiedad pivada y el Estado, el feminismo

soc,a/,sfa comb¡nó el análisis marx¡sta y la pratesta social feminista, para

producir una teorfa gue expticará la clesigualdad det género (...) Engets explica

a la familia como un modelo de relaciones socra/es de rec¡ente creación,

fundamentalmente constituida para la definición de la propiedad pr¡vada, la cual

es pose¡da por el hombre de la familia y que debe conservarse, a través de las

generaciones (Engels, 1974, c¡tado en Zabludovsky, 2007, p.178)." En tal

senüdo, el feminismo soc¡al¡sta s¡túa el origen del patriarcado en el surgimiento

de las relaciones de propiedad en donde se conforma la dominación de las

mujeres; por tal caso, ubicó la opresión de la mujer dentro del análisis de

clases y las relaciones de producción, buscando explicar el contexto histórico

social que habla favorecido la reproducción de las relaciones de desigualdad

entre hombres y mujeres.

La sociedad patriarcal designa hombres y mujeres a partir de la

¡dentif¡cación de su sexo, reduc¡endo al ser humano a dos únicos modelos:

hombre y mujer, evitando que ex¡sta conciencia de las sim¡litudes, por otro

lado, el patriarcado funciona a través de la teorfa de la complementariedad;

que refiere Váldes (1998), "mujer y hombre son complementarios, pero la

lectura real es que la mujer es el complemento del hombre, y no a la inversa"
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El patriarcado se fundamenta en d¡ferenc¡ación de sexos, donde éstos

se ac{úan de forma complementaria sólo en el aspec-to reproductivo, en lo

social impera el poder ejercido por los hombres sobre las mujeres, el cual se

reproduce fundamentalmente en el primer factor social¡zador de la cultura, la

familia, y continua su reproducción a través de los elementos de inffuencia, el

trabajo, los medios de comunicación, el círculo de amigos; en síntesis, en el

contexto soc¡al donde se interactrla.

La sfntesis se puede apreciar en lo expuesto por Castells

(1999), 'El patiarcado se caracteriza por retaciones de

poder entre los géneros, se basa en una sociedad gue se

ha conformado a pañir de las relaciones opresivas, en

donde prima la autoridad, impuesta desde /as

instituciones, de los hombres sobre /as mu.r-eres y sus

hijos e hijas en la unidad familiar. Para que se ejerza esta

autoridad, el patriarca debe dominar toda la oryanización

de la soc¡edad, de la producción y el consumo, la pollt¡ca,

el derecho y la cultura. Las relaciones inte¡personales y,

por tanto, la personalidad, están también marcadas por la

dominación y la violencia que se originan en la cultura y

las instituciones del patriarcado, tiene su enra¡zamiento en

la estructura familiar y en la reproducción sociobiológica

de la especie, modifrcadas por Ia ñr:sfona'. (p.290).
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3.6 REFLEX¡ONES FINALES: La construcción del
género, un filtro cultural para interpretar al mundo.

El género como una variable social que es aprend¡da, se impregna en

cada cfrculo atendiendo a su momento histórico y contexto culfural' se va

modificando en función del alto dinamismo social, se convierte en una prisma

que permite la apreciación de la posic¡ón de la mujer y el hombre, que para ser

aceptado debe alinearse a los roles estereot¡pados que la sociedad asigna; los

cuales, son aceptados como idóneos y refieren al ser humano a comportarse

de acuerdo a su género.

El género, tal como refiere Barberá (2003), es un conjunto de prácücas,

normas, valores sociales, representaciones y sfmbolos que las sociedades

elaboran a partir de la diferencia sexual y asignan a cada ser humano el rol que

desempeña; el cual va cambiando atendiendo a las modmcaciones cultt¡rales,

ya que es dentro de cada contexto donde se construyen los modelos sociales

que definirán los comportamientos que dan identidad de pertenencia del

¡ndividuo a grupos determ¡nados.

La variable género abre paso al sistema sexo-género: en el cual, desde

una perspectiva de género se vincula y compara Ia realidad y oportunidades

que se entretejen en las relaciones de género que se desanollan dentro de un

camino normado por la sociedad.

Resulta complicado el desanollo de la mujer profesional en una sociedad

plagada por el androcentrismo, componente central del patriarcado, donde la
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única manera de ver la realidad es a partir de la visión masculina, resulta

altamente complejo alcanza¡ un ambiente laboral donde impere la equidad cle

género, donde el respeto a los derechos como seres humanos debe ser una

constante. Es importante resaltar que al hacer referencia a la equidad de

género no se trata ún¡camente de un asunto de mujeres; tal como refiere el

mensaje central de lV Conferencia en Beijing (1995), 'la igualdad de género

significa la aceptación y valoración por igual de las d¡ferencias entre mujeres y

hombres y los distintos papeles que juegan en la sociedad", la equidad de

género debe ser percibida transversalmente, ya que sus efectos alcanzan a

cada uno de los ámbitos del desarrollo de las sociedades.

El patriarcado es la esfera donde se han construido una serie de factores

que modelan la subordinación de la mujer, desde la asignación que la sociedad

le hace al reducirla a la esfera privada y al hombre al elevarlo a la esfera

pública donde alcanza cuotias de poder y toma el control del trabajo productivo

perm¡tiéndole consolidar los pilares del patriarcado como son: La esfera privada

y la pública, la producción y la reproducción y la jerarquizac¡ón que se crea por

el acceso al poder.

La teorfa refleja una serie de perspectivas que dan a conocer como la

ident¡dad de género es resultado del proceso evolutivo en el que se interiorizan

las normas y expectativas soc¡ales relativas al d¡morf¡smo sexual, los roles

estereotipados impuestos por la sociedad como apropiados para el hombre y

para la mujer, donde la teorla de la complementariedad que menciona Váldes

(1998), 'la mujer y el hombre son complementarios, pero la lectura real es que
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la mujer es el complemento del hombre, y no a la inversa", demuestra que la

mujer ha aprend¡do a subordinarse al hombre; puesto que es el estereoüpo que

se ha reproducido desde su principal fuente socializadora, la famil¡a, y continua

reproduciéndose a través de los elementos de influencia, tales como: La

escuela, el trabajo, los amigos, los medios de comunicación; en resumen el

contexto social.
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LA SOCIEDAD Y EL ENFOQUE DE GENERO:
Los Principales ComPonentes

En el capítulo cuatro se abordarán los aspectos de la soc¡edad y el

enfoque de género y sus principales compgnentes; tales como: Las relaciones

de género, las funciones o papeles de género; as¡m¡smo, es imprescind¡ble

abordar la teoría del rol social que conlleva al desarrollo de lcs estereotipos, las

asimetrías y el conflicto de género; con lo cual se visualiza la sociedad a través

del prisma de la var¡able género.

Se considera a la familia como el pr¡mer ambiente de social¡zación que

trata de forma d¡ferencial a n¡ños y niñas, tal como refiere femández ('1998),

durante la infancia el tratamiento diferencial de los padres y madres dirigido a

las niñas no es consc¡ente, se enfoca al respecto de los papeles de género

que ha puesto de manifiesto gue las características sexuales anatÓmicas

proporcionan un referente al que las distintas culturas pueden vincular un

amplio espectro de diferencias soc¡ales que tienen poco que ver con la

anatomía, por tal caso se reflejan los roles de género a la sombra de la

construcción social, anaigada en la d¡v¡sión jerárquica del mundo en función del

sexo.



95

En la actualidad, la psicologfa ha puesto de manifiesto la estrecha franja

que divide los sexos, que sosüenen sobre la base de la asimetrfa genérica,

fruto de las relaciones de pertenencia a los grupos y categorlas definidas por el

sexo y establecidas en el contexto de relaciones de dominación.

La asimetrfa genérica atraviesa el ámbito del sujeto y consütuye un nudo

social y personal, desde el cual se instala la discriminación fruto de la desigual

valoración de pos¡c¡ones y actitudes cons¡deradas como esencia de mujeres y

hombres.

Carole Paterman, citado en Postigo (2006), ha puesto de man¡fiesto que

el contrato soc¡al y el contrato sexual que se adv¡erten en la sociedad entre

hombres y mujeres, este últ¡mo consolida ¡as obl¡gac¡ones peculiares de la

mujer med¡ante el matrimonio, donde acepta una posición subordinada a

cambio de protección.

Actualmente se han puesto de manifiesto las asimetrfas genéricas

derivado de la incurs¡ón de mujeres a la esfera pública, que ha provocado

cambio en algunas estructuras de los estereotipos enmarcados por la sociedad.

Las personas desanollan sus idenüdades genéricas como hombres y

mujeres desde un momento evolut¡vamente temprano, donde se reproducen

los roles que se asignan a cada colectivo, estos van variando conforme

evoluciona la vida de las personas, no es igual la posición de hombres y

mujeres adolescentes que adultos.
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Los aspectos que se desarrollan en el presente capltulo conectan la

variable género con la soc¡edad y el rol o papel que desempeñan hombres y

mujeres, como se forman las desigualdades y aspectos históricos que a la luz

de una serie de investigac¡ones se han demostrado y explican la inequidad de

género.

4.I LAS RELACIONES SOCIALES DE GENERO

La importancía que la soc¡edad concede a la disfnción de personas en

función del sexo nace de la clasificación de los comportamientos; o sea de las

conductas, cogn¡c¡ones y actitudes, entre otras, que los grupos sociales

asignan como más adecuados para un grupo y otro, aunque la sociedad adopta

otros criterios de clasificación para los seres humanos (raza, etnia, posición

económica, etc.), la variable sexo tiene la particularidad que el consenso que la

sociedad le concede es sumamente alto, como se puede apreciar desde el

propio nacimiento de un bebé donde la primera pregunta es respecto a su sexo

y se emiten comentarios tales como: aa a ser tan dulce como la mamá" o "se

Las desigualdades en la sociedad se enmarcan en la división sexual del

trabajo, en la dicotomla de las esferas privada - pública; asf como en el poder,

el cual está ínt¡mamente conectado al género, siendo una variable utilizada

para el control social. En la jerarqufa de género se porie de manifiesto que el

poder soc¡al y el control sobre el trabajo, recursos o productos están asoc¡ados

a la rnasculinidad, reliere (Gayley, 1987).
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ve fuerte como el papá', son claras evidenc¡as de la reproducción de espac¡os;

los cuales, son asignados por la sociedad.

La relevancia que la sociedad concede a la distinción de los seres

humanos en función de su sexo cont¡nua reflejándose durante la infancia,

donde los circulos de amistad se basan en las caracterfsticas observables y se

enmarca en los juegos, donde se reproducen los roles asignados a hombres y

mujeres, se obserya la evolución de las normas de género que parece preparar

a los seres humanos para ubicarse según su sexo, donde los ¡nfantes inician a

reflejar las conductas prescritas por el estereotipo que define a uno u otro

grupo, entendiendo que su emisión provoca aceptación y refuezo, por el

conL.ario, salirse del marco social se refleja en rechazo y sanción; con lo cual

los niños y niñas van creando dos estilos de comportamiento d¡st¡nto.

La reproducción de los roles se inicia, según cita Fernández '...tas

pefsonas se s{.rmergen en un prcceso de amparaciones socra/es con otras

persorras o @n otros grupos, cgn objet¡vo del autoconoc¡m¡ento, la

autoverificación y la autovalorac¡ón (Banaji y Prentice, 1994; word, 1989c¡tadris

en Femández, 1998, p.148)'. Con respecto a estos tres objeüvos, Femández

refiere que el autoconocimiento está integrado en el sistema cogniüvo, hace

referencia a la comparación con otras personas para conooerse

adecuadamente, normalmente esta comparación está clirigida entre personas

similares, de esta forma, las mujeres y los hombres se comparan con miembros

de 6u mismo grupo, con el fin de observar su nivel de ejecución en las

caracterlsticas de género más relevantes que delinen a cada grupo. Con
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respecto al objetivo de la autoverificación, el cual se refiere al deseo de

mantener y consolidar la idea que se üene de sf mismo, mostrando cierta

consistencia del comportamiento con respecto a las caracterlsticas de

masculinidad y femin¡dad establecidas socialmente. En lo referente a la

autovalorac¡ón, está ¡ntegrada en el sistema afectivo, y se refiere al deseo de

obtener comparaciones positivas, con el fin de mantener un nivel eleüado de

autoestima. Asf , las personas buscan alcanzar unos fndices de manifestación

de la masculinidad y la feminidad del grupo de iguales, evitando las posibles

recriminaciones por conductas que transgredan las normas soc¡ales de

género.

Los seres humanos se enmarcan en una idenüdad social, la cual es

definida por Tajfel y Tumes, (1986), citado por Femández, (1998), como la

parte del autoconcepto de una persona que se deriva de la percepción de

pertenencia a una categoría social como es el sexo, es decir, es el sentido

psicológico de concebirse como miembro de un grupo. El ser humano busca

consolidar su sentido de pertenenc¡a a los grupos con los que comparte

caracterfsticas de afinidad, como pueden ser físicas, intelectuales,

motivacionales, etcétera y los grupos muestran comportamientos acorde a los

roles de género.

Según refiere Femández (1998), "... hay que hacer una

salvedad, debido a que los dos grupos de mujeres y

hombres muestran en cuanto a las co,lductas que

representan a cada grupo, una difercncia & posición

social con§derable, s¡endo el grupo de las mujeres
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claramente d¡scrim¡nado, al estar identifrcadas con

@mpoftamientos de ba¡o recgnoc¡m¡ento socra/

(emocional, gent¡|, sen§ble, paciente, sent¡mental,

comprcns¡vo, ampasivo, crédulo) en comparación con

los compoiamientos masculinos (agreslVog dominante,

act¡vo, aventurero, fue¡fe, ncional, independiente,

compet¡tivo), esto hace que los procesos de comparación

e identidad social sean drsfinfos en ambos grupos, ya que

los varones, como grupo con una disposición social

superior, inteniarán mantener una imagen consistente con

respecto a las caracterfsticas masculinas, tanto para

probar su semejanza con los demás hombres como para

tratar de comprobar un grado de ejecución superior al

grupo de las mujeres. Mientras que el grupo de las

mujeres, más que mostrar una act¡tud de aceptación,

llevarán a cabo movimiento en la d¡recc¡ón de modifrcar y

equ¡librar esta situación de desigualdad. En c¡ertas

c¡rcunstancias, es lógia que se provoquen situaciones de

compet¡ción, como puede ocunir en contextos laborales y

familiares." (p.149).

Las personas en su afán de aceptación, especialmente en la interacción

social, donde buscan la aceptación de la soc¡edad reproducen la conducta que

es aprobada y reproducen los roles de género desde la infancia.
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En la determinac¡ón de la identidad de género es imposible dejar de lado

las ¡dentidades sexuales, debido a razones históricas en donde siempre

estuv¡eron mezclados; sin embargo hay d¡ferencias reales que el área de la

psicología se ha encargado de develar en un libro escrito luego de una

exhaustiva invest¡gación para el estudio de las diferencias psicológicas

basadas en el sexo, es el texto ya clásico de Maccoby y Jacklin publicado en

1974, c¡tando a varias investigaciones como diferenc¡as reales y no rníticas

entre los sexos, Fernández refiere '...e1 libro recoge las conclusiones de un

estudio cuya f¡nal¡dad fue analizar un amptio número de investigaciones,

aprox¡madamente 1600, publicadas entre enerc de 1,966 y abrit de 1,973 en

reyisfas americanas (...) las anclusiones óásicas a las que egaron, que

continúan siendo cifadas como deÍin¡t¡vas se pueden agrupar en tres grandes

bloques conespondientes a: 1) m¡tos infundados; 2) diferenc¡as sexuales b¡en

establecidas, y 3) campos dudosos con necesidades de ulter¡ores

¡nvestigacione§ (Fernández, I 998, p. I 63).

Otras investigaciones que han ayudado a defin¡r y entender los papeles

soc¡ales entre hombres y mujeres, se presentan bajo la teorfa de Carole

Paterman sobre el contrato sexual y la separación de la esfera pública y la

esfera domésüco-privada, citado en postigo (2006), la sociedad modema

concedió un estatus especllico a las mujeres, el de cuidadoras y madres en el

ámbito doméstico-prívado; lo cual pone de maniftesto la teoría feminista

contemporánea que ha puesto la atención en la división entre lo público y lo

domést¡co y de su ¡mportancia para la comprensión de la configuración de la

sociedad.
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" una de las filosotas que han ¡nsistido de fotma precisa

en la ¡mpoftancia que tiene esta separación de la

ciudadanla ha s¡do Carole Patetman...ha puesto de

manif¡esto que el contrato social no es el único pacto que

puede encontrane en el discurso polltico modemo. Junto

a éste, adviette la existencia de otro contrato que ha

pasado desapercibido en la filosofla polltica: el contrato

sexual. A su juicio, el pacto que tuvo lugar entre sujetos

libres e iguales y que d¡o lugar a la sociedad civil, estuvo

acompañado por otro contrato paralelo entre hombres y

mujeres que consolidó sus oól,gaciones peculiares dentro

de la ciudadanÍa: el matimonio. Como resultado a éste,

las mujeres prometieron obediencia a los hombres a

cambio de protecc¡ón, y se ocuparcn de las func¡ones

rcproductivas de la espera doméstica" según cita de

(Posügo, 2406, p.247).

Refiere Postigo (2006), en opinión de Paterman, la división entre los

papeles y las obligaciones de los sexos estuvo amparado por sus diferencias

naturales y biológicas, pero además las funciones derivadas de la matemidad

aparecieron como obligaciones incompatibles con los deberes de la esfera

pública; no obstante, la dependencia femenina y los papeles estrictamente

domésücos de las mujeres en la sociedad fue aceptado por ellas, siendo el

pacto sexual que las subordina, todo a cambio de protecc¡ón.
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Las ¡nterpretaciones de Paterman, como menciona Posügo, sobre la

existencia del conbato sexual introduce el estudio de la ciudadanfa desde la

perspec't¡va de género, destacando la existencia de dos esferas separadas, la

ptiblica y la privada, donde refiere que la posición de la esfera pública en la

sociedad c¡v¡l continúa dependiendo de la esfera doméstica o privada; en la

cual, aunque a la mujer no se le impide el acceso a la esfera pública se la ata a

la responsabilidad total derivada de la reproducción, con Io cual se crearon

baneras estructurales y desigualdades entre ambos sexos.

Otro púnto fundamental lo señala Paterman c¡tado en Post¡go (2006), '/a

ciidaclanfa es divorciada de la vida cotfiiento y se conviefte en-lo que Maa

llamo la piel polÍtica de león, gue s€ visfe ert ocasrbnes y como algo

redundante, pero esta piel tiene una larga melena y pertenece a un león

macho; es una moda para los hombres- Por ello, cuando las muieres

finalmente ganaron el derecho a ve§ir la piel política del león es demasiado

ancha, no les queda bien, y por fanfo es ¡nadecuada" (p.222). Estos aportes

permiten ubicar a la mujer Oentro Oe las relaciones sociales; las cuales, están

enmarcadas desde la perspectiva genérica.

En pleno siglo )«l las mujeres han vestido el traje apropiado para los

negocios, sin embargo, éste ha quedado, en cierta medida, desajustado,

conünúan ocupándose de las acüvidades trad¡cionales de la esfera domést¡ca

como algo invariable y obligatorio, indistintamente de la pos¡ción que pueda

ocupar en la esfera pública.
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4.2 LAS FUNCIONES O PAPELES DE GÉNERO

Toda organización social supone una dlstinc¡ón de tareas, funciones y

actividades orientadas a la producción y la reproducción de sus medios de

subsistencia y requ¡ere todo un conjunto de normas y reglas por las que el

desempeño de esas actividades es as¡gnado por sus miembros. La

segmentación laboral representa un ejemplo de cómo la distr¡buc¡ón de tareas

incorpora d¡stintas formas de desigualdad social; la cual está vertebrada por

s¡stemas de género y otras clasificaciones de los seres humanos como las

divis¡ones raciales y de clases sociales que en una socjedad dada potencian y

orientan diferencialmente las capacidades de los individuos. Las actividades

de subs¡stenc¡a encajan eriun marco social y s¡mbélico en el cual se expresan

y reproducen las relaciones sociales que se observan dentro de un contefo al

que proporcionan la estructura y forma.

De acuerdo con Comas (1995), citado por Fernández, (1998), la

segregac¡ón en func¡ón del sexo refiere la separac¡ón de esferas y campos de

actividad sobre la base de la diferenciación anatómicá o dimorftsmo sexual,

dando lugar a la división jerarquizada de actividades masculinas y femeninas,

la distribución diferencial de los sexos, v¡s¡ble en el ámbito laboral-público,

div¡de tamb¡én en algunas culturas el espacio doméstico, pero de forma

espec¡al afecta a la d¡v¡s¡ón entre esfera doméstica y ámbito laboral, entre

familia y fabajo.

Fernández (1998), cita a Mead (1961), exponente del relativismo cultural

que avalan posteriores aportaciones antropológicas al concluir "toda cultura
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institucionaliza de algún modo los papeles del hombre y de la muje/, la

antropologfa ha puesto universalidad de la diferencia según el sexo como un

principio estruc{urador en todos los pueblos y sociedades; además esto

confirma el peso de la cultura en la consütución genérica de los seres

humanos, que asigna los papeles y roles genéricos.

Hay diversos estudios de papeles de género que han puesto de

manifiesto que las caracterfsticas sexuales anatómicas proporcionan un

referente al que las culturas vinculan ampliamente con las d¡ferencias sociales;

sin embargo ei aporte que real¡za Femández (1998), en cual hace referencia al

enfoque histórico que ha predominado en el énfasis sobre las d¡fdrencias,

asociados a explic¿lciones biológicas que la teorfa del déficit genéüco considera

la segmentac¡ón según las diferencias del hombre y la mujer como una

expresión de orden natural. Desde este supuesto la posición ocupac¡onal,

social y educativa de ambos sexos se considera que deriva de sus cualidades

opuestas, o sea atribuye una carenc¡a constitucional de las capacidades

requeridas para disüntas actividades; sin embargo, se presenta el aporte de Di

Nicola (1989), citada por Fernández (1998), '/a investigación llevada a cabo en

las últimas décadas permite constatar que la magnitud de las d¡ferencias

confrrmadas es escasa (diferencias b¡ológicas) y que, además, a menudo se

enfatizan de forma selectiva, con el frn de justificar la reprcsentación

propotcional de /os sexos en tnbajos u ocupaciones que requieren una u otra

aptitucl. Descle esa óptica, la b(tsqueda de factores innatos o adqu¡idos qu6

expliquen el compoftamiento diferenc¡al de mujeres y varones se plantea como

una falsa antinomia" (p.69).
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Apunta Stolke (1993), dtado por Femández (1998)'/as

vaiaciones oDservadas en el ampoftamiento de ambos

sexos err fodas /as soc,bdadeg a través de la historia,

permiten sos¿ener la teorla de que la diferenciación de

género, en tanto que distinta de la diÍerenciación sexual,

no se explica tanto por la b¡ologÍa o la socialización de

rasgos ¡ntemal¡zados, aun cuando esos proccsos tengan

c¡eftarnente un efecto, sino por una construcción soc¡al,

anaigada en la división jerárquica del mundo en función

del sexo. D¡cha división puede ser cors iderada como ún

constructo ideal, pues de hecho, para d¡ferenciar los

sexos y perpetuar la desigualdad entre ellos, es prec,so

que en el seno de la sociedad se real¡ce un trabajo

antinuo. Dicho esfueao opera a escala macro y micro,

sobre /as práct¡cas y relaciones vitales que se esfab/ecen

entre las personas y el mundo, separando /os sexos

flsicamente y haciendo distinciones entre ellos en el

ámbito s¡mbólico y anceptual, inte¡ñriendo asl en /as

rclaciones que podrlan mantenerse s¡ no hub¡ese

diferentes reglas de conducta ni mecan¡smo de esfuerzo

que enfatizan las d¡ferencias enfre erlos'(p.32).

Entonces hace llegar a una conclusión en la cual la sociedad reproduce

una serie de diferencias y las ¡ntegra como un sistema de sfmbolos que
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generan una ser¡e de significados que las diferentes sociedades enmarcan y

acepta como las d¡ferencias por las que una mujer o un hombre no pueden o

no deben desempeñarse dentro de determinadas acüvidades, separándola y

asignándolas según el sexo, aceptando que hombres y mujeres poseen

capacidades y habilidades diferenciales.

La posición soc¡al permitirá comprender las acciones recíprocas en el

contexto en que las personas están situadas, dadas las expectat¡vas normadas

a cada posición, ya que es el rol en el cual el hombre y la mujer se ubican y

que han recibído a través de la reproducción de las d¡ferencias, ya que la

presión social es fuerte, los papeles o roles soc¡ales tienen poder para influir en

el comportam¡ento de las personas en una situación concreta, ya que están

inmersos dentro de la cultura o la subcultura en que tiene lugar. El poder de

influencia de un papel soc¡al aumentia cuanto más sólidas son las estructuras y

mayor es el grado de aceptación o consenso respecto a las expectativas

asociadas.

Entonces los roles de género se ref¡eren a las definiciones sociales o

creenc¡as acerca del modo en que hombres y mujeres difieren en una sociedad

dada; los cuales funcionan como mecan¡smos cognosc¡tivos y perceptivos por

los cuales la diferenciación biológica se convierte en una diferenciac¡ón soc¡al,

que delimita los contenidos de la fem¡n¡dad y la masculin¡dad, siendo que los

sexos no son percibidos de la misma manera a través de las culturas, clases y

grupos étnicos, muestÍan la naturaleza del género como un constructo social

dinámico, en interacción con otras formas de pertenencia grupal.
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Los papeles asi¡nados por la sociedad según el sexo b¡ológico; asf

como las normas y e)eectaüvas asociadas a las posiciones que ocupan

mujeres y hombres de forma desigual en organizaciones o instituciones

sociales como la fam¡lia, tal como refiere la postura de Russo y Green (1993),

citado por Fernández (1998),

'históricamente, /os roles socra/es de las mujeres se han

solapado y no ha habido necesidad funcional de distinguir

entre tipos de roles sexua/es. La expectativa era que las

mujeres ¡eales normales se conveftirán en esposas y

madres. Ser una mujer era la- social¡zación para tos

papeles o funciones de esposa y madre. Sin embargo, el

cambio en la posición de las mujeres en la sociedad ha

llevado a la necesidad de concepciones más complejas

de ,os roles socra/es de las mujeres, asÍ por ejemplo, con

la ¡ncoryorac¡ón de las mu¡eres al ámbito laboral, se ha

hecho patente la pers¡stenc¡a de una segregac¡ón

ocupacional que muastra que en función del sexo, se

asignan también papeles /aóorales (p.46).

Más adelante se ampliará el tema, en v¡sta que los roles de género han

entrado en conflicto por las mod¡ficaciones de la ubicación que históricamente

se ha asignado a hombres y mujeres, derivado de la incorporación de la mujer

en la esfera pública; asl como, los camb¡os que la sociedad vive en función de

las ansias que las mujeres tienen por alcanza¡ cada dla espacios más ampl¡os



108

en dicha esfera, aún cuando se tienen que enfrentiar a una diversidad de

baneras y el camino se visualiza cuesta aniba.

4.3 LA TEORIA DEL ROL SOCIAL

Muchas de la diferencias relacionadas con el sexo que comúnmente se

atribuyen a la personalidad, en realidad pueden ser conshuidas a partir de las

exigencias derivadas de los papeles que desempeñan, el enfoque cultural se

centra en las situac¡ones para crear los constructos de los roles de género y

que se van canalizando de la experiencia de ambos sexos desde el entorno

familiar al contexto social. Por tal caso la teorfa del-rol social propuásta por

Eagly en 199'1, constituye un enfogue dominante en las ciencias sociales al

momento de explicar el patrón observado de d¡ferenc¡as asociadas al sexo,

princ¡palmente en atributos y comportamientos sociales de conformidad y

persuasión, conducta no verbal, liderazgo y conducta prosocial y ant¡social. Tal

como afirma Femández (1998), esta teorfa postula que las diferencias pueden

ser explicadas por las func¡ones o papeles soc¡ales que tienen su origen en una

d¡v¡sión del trabajo entre sexos que separa a amas de casa y a trabajadores

asalariados.

Esta teorfa refiere que los disüntos papeles sociales evocan expectativas

sobre las caracterfsticas personales que requieren su desempeño, y éstas

forman la base de los estereoüpos de género. Asf se asume que el contenido

comunal, disüntivo de lo femenino, es derivado de los papeles ocupacionales

desempeñados desproporc¡onadamente por mujeres; de manera s¡m¡lar, se
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supone que el conten¡do agente del estereotipo mascul¡no deriva de los

papeles tfpicamente llevados a cabo por los hombres en la sociedad y la

econo{nfa.

La teorfa del rol soc¡al responde al esquema explicativo bás¡co de la

denominada profecla autocumplida o modelo de expectativa, segrln menciona

Geis (1993) en Fernández (1998), '/as creencias mantenidas en tomo a los

sexos se convieñen en la rcalidad diferenciada del género, es decir, en el

compo¡tamiento real de niños y niñas, mujeres y varones, la idea básica de la

prcfecia autocumplida es gue /as creenc¡as causan /os compo¡tamientos y los

compoftamiantos dan lugar a las creencr'as' (p.1 55). De forma similar también

refiere Femández, Eagly sostiene que las personas derivan sus creenc¡as

estereotipadas sobre los sexos a partir de la observacíón de cómo se

distribuyen éstos en distintos papeles ocupacionales y domésticos, asÍ como

las diferencias objetivas que observan en sus comportamientos.

A continuación se presentan varios constructos exkaldos de Femández

(1998), qu¡en realiza una compilación de las expl¡caciones que se pueden

derivar en los diversos roles que se consbuyen y que socialmente se as¡gnan a

hombres y mujeres; asf m¡smo son indispensables para realizar el análisis

crítico de la información recopilada en el trabajo de campo (pp. 159-161).

Género y papel social están entrelazados de tal modo en las

diversas sociedades que los papeles que confieren poder y autoridad son

desempeñados sobre todo por hombres, mientras que las mujeres ocupan

frecuentemente posiciones subordinadas. Del mismo modo, se ha puesto
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de relieve que ambos sexos perciben que los hombres ostentan mayor

poder y rango social que las mujeres, y esas percepciones o creencias van

incluso más allá de sus d¡ferencias reales en competencia y capacidad de

liderazgo (Ridgeway, 1982; Unger, 1976, citados por Femández, 1998, p.

159).

Los estudios que separan el sexo de los papeles y pos¡ciones

sociales muestran que éstos parecen tener mayor influencia en muchas

característ¡cas asignadas a hombres y mujeres, lo que permite suponer

que gran parte de los estereotipos genéricos son realmente estereotipos de

posición y papel social (Dividio, 1988; Siderits, Johannsen y Fadden, 198S

Snoggrass, 1992: citados por Femández, 1998, p. f59).

Los papeles de rango elevado requieren caracterfsticas

sospechosamente similares a los estereotipos masculinos (asertividad,

dominancia, inteligencia, racional¡dad, iniciaüva, objetividad, liderazgo y

capac¡dad de toma de dec¡siones). En cambio, los papeles subord¡nados

requieren dependencia, acomodac¡ón, deferencia y sensib¡lidad hacia las

preferencias y necesidades de otros superiores. Como postula la teorla del

rol soc¡al, los requisitos comportamentales de los papeles de autoridad

parecen caracterfsticas masculinas por el hecho de que sólo se ha visto a

hombres en esos papeles, al igual que, hasta hace muy poco tiempo, se ha

visto virtualmente a todas las mujeres en papeles subordinados (Rothbart,

Fulero, Jensen, Howard y V¡rrey, 1978; Secord, 1982, citados por

Fernández, 1998, p.160).
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Las expectativas de género llevan a preferir a varones pata

posiciones de autoridad y a as¡gnar a las mujeres posic¡ones subordinadas,

mostrando en esas posic¡ones los rasgos y caracterfsticas que definen los

estereoüpos genéricos. Como resultado, parece que ambos sexos son

naturalmente adecuados para esas pociones, perpetuando el cicio de la

profecla autocumplida. En la med¡da en que la mayorfa de papeles

sociales están conf¡nados en buena parte a un sexo u otro, es posible que

las personas no lleguen a ser conscientes del grado en que muchas

caracterfsücas asoc¡adas al género reflejan demandas del papel mediadas

socialmente (Unger y Crawford 1996, citados por Fernández, 1998, p.160).

Señala Henley (1973), citado por Fernández (1998), sobre la

influencia del poder en el comportam¡ento ¡nterpersonal mostró que, a

menudo, diferencias del poder se confunden con diferencias sexuales. En

invesügaciones se ha comprobado que las posiciones soc¡ales

diferenc¡ales de los sexos puede ser un determinante esencial de su estilo

de comunicación verbal y no verbal, así las personas asignadas a un papel

superior hablan e interrumpen más, sonrfen menos, utilizan mayor espacio

corporal y man¡fiestan más dominio que las asignadas a papeles

subordinados, lo cual contribuye a mantener sus diferenciales de poder

según refiere Deutsch, Mayo y Henley (p.160).

Los estud¡os sobre papeles, pos¡c¡ones sociales y poder sugieren

que si las mujeres son pasivas y depend¡entes se debe a que ocupan
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papeles subordinados, y no que desempeñan papeles subordinados

porque son pasivas y dependientes, como úadicionalmente se ha asumido

(Femández, 1998, p.161).

En el ámbito ocupacional, el papel desempeñado parece uno de los

principales determinantes de rasgos tipificados según el sexo, que se

observan en mujeres y hombres en función de las frecuencias con que

ocupan diferentes pos¡ciones (Eagly y Steffen, 1984; c¡tados en Fenández,

1998, p.161).

- Con independencia del sexo, el papel del empleado se vElora más

que el doméstico, los trabajos de posición superior más que los inferiores y

aquellos con dedicación exclusiva más que los de tiempo parcia¡. En esa

línea, encontraron que la atribución de caracterlsticas masculinas y

femeninas es función del rango relativo a la posición que ocupa una

persona, más que del sexo al que pertenece. (Geis, 1982, citado por

Férnandez, 1998, p.161).

Tal como se refiere en los constructos derivados de una serie de

invest¡gaciones del rol de género, las diferencias entre hombres y mujeres son

asignadas por la sociedad a havés de la construcción de los estereot¡pos; con

lo cual, se pueden derivar las baneras que enfrentan las mujeres para acceder

a puestos de alta d¡rección impuestas por el colectivo masculino y por el propio

colect¡vo femenino.
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4.4 LOS ESTEREOTIPOS DE GENÉRO

La palabra estereot¡po ha s¡do ut¡lizado durante varias décadas, en 1992

fue utilizada por un periodista de apellido Lippman, refiriéndose con ella a

ciertas imágenes culturalmente determinadas que se inmiscuyen entre las

facultades cognitivas del individuo y sus percepciones del mundo. La d¡storsión

de la realidad ha estado vinculada a los estereotipos, tales distors¡ones foman

parte del proceso habitual de formación de conceptos, como se ha mencionado

anteriormente.

. Los conceptos que cada grupo soc¡al forma de lo-s papeles de género

están estereotipados; ya que responden a la funcionalidad contextual donde las

imágenes se construyen frente a comportam¡entos cons¡derados como

aceptables por la sociedad.

Según un estudio de Bakau, 1966; Gilligan, 1982: Markus y Oyserman,

1989; Parsons, y Bales í955; Unger y Crawford, 1996, c¡tado por Fernández

(1998), presenta dos patrones claramente definidos: uno, eüquetado como

dímensión inshumental, se cofresponde con el estereotipo masculino e incluye

una serie de rasgos, tales como objetividad, independencia, acüvidad, dominio

o competencia, que describen, en conjunto a una persona que se maneja

individualmente con eficacia. El estereotipo femenino, sin embargo, se

¡dentifica con una dimensión afectiva, reasentado por rasgos tales como la

cal¡dez, la expresividad y la sensibilidad, caracterfsticos de personas que se

interesan más por la gente que por las cosas. La comparación entre estos dos

pabones genera la conclusión que los rasgos que configuran el estereotipo
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masfll¡no son superiores, en ouanto a número, a los gue incluye el estereotipo

hmenino.

Otros elementos fundamentales para el análisis de contenido son los

que refiere Unger y Crawford (1996), donde sinteüzan los resultados obtenidos

de su investigación de estereotipos de género, 1) los estereotipos acerca de

subtipos particulares de hombres y de mujeres parecen ser tan compactos

como los correspondientes a las categorías universales de hombre y de mujer,

2) los estereotipos acerca de las mujeres se muestran más diferenciados que

los referidos a los hombres, 3) las percepciones estereotipadas de hombres y

mujeres se conceptualiZan opuestos, incluso cuando las personas que

contestan no se ven constreñidas a tener que elegir entre polar¡dades,4) cada

estereoüpo de género se configura como un bloque único e§tructurado y

compacto y 5) de los d¡süntos componentes que configuran la estructura

estereotipada de género, son los rasgos flsicos los que parecen tener un papel

más destacado. Estos análisis descriptivos tienden a destacar el carácter

estable y general¡zado de los estereoüpos de género dentro de una misma

cultura, o incluso su pers¡stencia entre culturas diferenciadas.

Los estereoüpos de género actúan más como formas de consenso social

que como actitudes individuales, refiere Geis y Merton, citados por Fernández

(1998), la actuación de los estereoüpos con una escasa var¡abilidad individual

los convierte en un elemento d¡scriminatorio. Los estereotipos de género

están rodeados de una aparente universalidad, que convierte al colectivo de

mujeres como algo monollt¡camente dist¡nto y con ftecuencia opuesto al grupo
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de hombres, observable en las man¡festaciones sociales, por ejemplo las

expres¡ones populares bien conocidas, como "las mujeres conducen mal' o 'es

cosa de hombres', los estereotipos afectan a las percepciones de quienes

comparten el sistema de creencias en el que están inmersos, los afsla de las

caracterlsticas ind¡viduales de las personas que ¡ntegran el grupo

estereoüpado, llegando a influir en los comportam¡entos y actitudes dé dichas

personas, según ha sido demostrado empfricamente med¡ante la metáfora de

la profecfa autocumplida de Geis y Merton, descrita con antelación.

Los estereot¡pos se activan sobre todo cuando no se dispone de mucha

información, encontrando validez en el-propio s¡stema cogniüvo humano, las

respuestas emitidas por el organismo humano se responden d¡rectamente a la

información de entrada, sino a las construcciones y esquematizaciones

elaboradas dentro del propio sistema. Según refiere Fernández 1998, el

anál¡s¡s de las ¡mágenes estereoüpadas se sujeta a dos tipos de procesos:

1. los que intervienen en la formación y actualizac¡ón de los estereotipos y

2. los que actúan durante su funcionam¡ento, una vez éstos han s¡do

formados o acfual¡zados.

Los primeros se caracterizan por ser dinámicos, de evolución lenta y por

poner en juego capacidades psfquicas altamente complejas que a menudo

requieren ¡nteracc¡ón con el entorno, una vez constituidos, operan de forma

automáüca, por tanto requiere un tiempo de respuesta mfnimo y un circuíto de

información ¡nmed¡ato. Desde la perspectíva de la teorla de sistemas (Barberá

y Albertos) citados por Femández (f998), la diferencia enfe ambos pro@sos

se puede resumir en función de tres criterios relativos a: El üempo de
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respuesta, la complej¡dad de los procesos que intervienen y el flujo de

información.

Tal como se puede aprec¡ar en los procesos que intervienen en la

formación y actual¡zación de los estereotipos de género, son resultado de un

complejo proceso psicosocial y conlleva un desarrollo evolut¡vo consideiable en

el que participan interactivamente los factores estimulantes que conforman el

contexto particular de cada colectivo, las experiencias vividas y, sobre todo, el

grado de elaboración personal de la misma, concluye Fernández 1998, está

fntimamente l¡gado al grado de madurez psfquica.

Asf, las imágenes estereoüpadas de la feminidad o de la masculinidad

son resultado de expectativas soc¡ales, experiencias pasadas, exposición a

modelos prototlpicos e ¡nteracciones comportamentales, siendo precisamente

el carácter dinámico e interactivo de estos procesos lo que posibilita la

actualización permanente de los esquemas, actualización que deriva de la

continua evaluación sobre su validez, a partir de la nueva ¡nformación y

part¡cularmente de las experiencias individuales.

El enfoque socio cognit¡vo actual ha recunido a la metáfora de la

profecfa autocumplida para expl¡car la actualización continua, donde refiere

Geis y Merton, el modelo plantea que el sistema de creencias sociales, lo que

se espera de las mujeres y de los hombres, ejerce sobre la representación

psfquica de los demás y de uno mismo, como el esquema aceptable, formando

los grupos excluyentes. 'Este modelo destaca que el caráctet d¡námico e
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¡nteractivo, es consecuenc¡a de la concatenación realimentada entre factores

extemos, inctuyendo a@iones, expresiones fac¡ales y lenguaie, por un lado' y

por otrc, los procesos intemos, incluyendo conoc¡mientos tácitos, creencias

expectativas, intenciones, sent¡m¡entos, actitudes, mefas y valore§

(Fernández, 1998, p.188).

4.5 LAS ASIMETRíAS DE GÉNERO

Las ciencias sociales contemporáneas parten del género como una

construcc¡ón soc¡al, expl¡cando que son los significados de la d¡ferencia

biológica los que delimitan las fronteras del mundo dividido en categorlas en

función del sexo. Los marcadores categoriales de sexo, raza o edad anastran

cons¡go signilicados que desencadenan comportam¡ento que superan, con

mucho, el efecto de las diferencias biológicas. La desigualdad entre los sexos

supone que, en la interacc¡ón d¡aria y en contextos diversos, las mujeres son

infravaloradas y están en desventaja con respecto de los hombres, lo que

envuelve a los sujetos en la dinámica de la asimetrfa de género.

Las relaciones as¡métr¡cas ¡mplican jerarqu¡zac¡ón y dominio, una

valoración diferencial de la estela de comportam¡entos, actitudes, <ierechos y

deberes que emanan de la estraüficación social y genérica. Asf como refiere

Femández (1998), la diferencia, cuya sign¡f¡cación se deriva de lo social,

implica la orientación positiva del polo hac¡a el que reincl¡na la relación de

poder y que se constituye como norma y valor de los ¡ntercambios entre los

sexos. Los procesos interpersoneles e inbapsfquicos ayudan a mantener la
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dominación de los hombres, mientras que los mecan¡smos sociales se

encargan de convencer a ambos sexos que esta realidad androéntrica está

basada en el mundo natural. Sug¡ere Unger (1996)' 'el género más que un

nombre es un verbo. Se ñact género y se recrea a tnvés de la continuidad

generacional de valores y pautas de anductas diferenciales" (p.47).

Al ser considerado como el funcionamiento de un sistema natural

(mundo natural), las desiguales relaciones de género posibilitan la reproducción

de subjetividades masculinas o femeninas que perpetúan la existencia de las

estructuras de poder; ya que, los hombres y mujeres as¡milan no!'mativamente

la estructura de creencias, disposicioneó y valores de un mundo relacionado

con las diferentes posiciones de ambos sexos en los sistemas de poder

(estructura de poder social). Al ser la conf¡guración aceptada, los modelos

sociales nutren las representaciones de los participantes en Ia vida social y

conforman las normas que definen las relaciones de los suietos, estableciendo

su marco de acción.

Cada cultura expresa las diferencias u oposiciones segÚn un simbolismo

propio, en func¡ón de las caracterlst¡cas atribuidas a cada sexo como

propiedades que se le asigna el s¡stema social, como refiere Héritier (1996),

" desde un alfabeto b¡ológico amún, cada sociedad construye fases srngu/ares

sobre e/ sexo. El efecto de la asimetrf a eq pueg algo del orden de lo histÓrico

y to simbólico, constituyente de un iuego de rclaciones socia/es deslgua/es'

(p.56).
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En la actual¡dad la transformación de las sociedades ha puesto en

decadencia algunas asignaciones que la sociedad a bavés de la historia habfa

asignado a las mujeres, con los cambios en la estructura de la familia, en las

relaciones de dependencias conyugales, las familias monoparentales, la

part¡cipación e independencia económica de la mujer, su desanollo profesional;

sin embargo, el poder social tradicional, es fuerte, continua asociádo con

caracterfsticas y atributos considerados como masculinos. Esto se muestra

cuando las mujeres ejercen algún poder, el cual se sostiene en actitudes, roles

y valores masculinos. La discr¡minación refuerza ideológicamente los papeles

sociales en su simbologfa masculina, arln frente a la existencia de cambios en

las formas de adoptar la jerarquía, la -cultura continúa asociando el poder y el

prestigio social con la masculinidad, ya que la posición social está basada en el

reparto de papeles en el seno de una organizadón y en la posesión de

caracterfsticas definidas por los valores de la soc¡edad.

A conünuación se listan el resultado del estud¡o de diferentes situaciones

Oeliteao de la asimetrla de género, dadas a conocer por (Femández, 1998, p.

231):

En la dinámica de la onvetsación las intenury¡ones de los

hombres a las mujeres son más ftecuentes.

La percepción de la po§ción de alto poder o de llcler

desempeñado por una mujer se ve difrcultada e/, arnbos sexos.

En ausencia de una situación donde se especifrca la difercncia de

posici,Sn social, la v¡ilidad actúa amo una señal de posición soc¡al y

poder.
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En algunas condiciones en la comunicación, los mensa¡es de

expertos, la legitimidad y la mayor inlormación se pe¡ciben ligados a los

hombres, mientras gue ,os de referenc¡a al grupo, ayuda y poder

indirecto son asocrados a las mujeres.

El tipo de lenguaje usado (tentativo o asedivo), según la s¡tuación

de interac:c¡ón entre grupos, hace que las mujeres respondan como en

una situación tlp¡ca de doble vÍnculo, en la que, s¡ bien para ambos el

uso aseft¡vo remite a una posición elevada y aun mayor ampetencia,

sin embargo, para las mujeres en muchas ocasiones resulta más

func¡onal el uso de estrategias indirectas, como formas de ¡nfluenc¡a

sobre /os hombres, tormas que, por otro ladg, son utilizadas

normalmente cuando el poder es menor.

Estos aspectos reflejan la posición subordinada de la mujer, donde la

interacción (conversación, estrategias indirectas, formas l¡ngüísticas, conductia

no verbal o conductas confirmatorias de la profecía autocumplida) entre los

grupos deja clara constancia de la subordinación

4.6 EL CONFLICTO DE ROLES

Las personas desanollan sus ident¡dades genéricas como hombres y

mujeres desde un momento evolutivamente temprano, la forma en que

expresan esas idenüdades se vincula a factores sociales, entre otros, como se

dio a conocer en los roles de género. A lo largo del ciclo de vida un ser

humano combinará diversos papeles evocando las correspondientes

cualidades personales; puesto que no es igual el comportamiento de los grupos
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de hombres y mujeres adolescentes que los adultos, siendo adultos se van

modificando algunas variables en los seres humanos; tales como, elevando

competencias profesionales, camb¡ando pos¡c¡ones en la sociedad (solteros a

casados, de la esfera privada a la pública, fam¡lias monoparentales), con lo

cual se van gestando los conflictos en los papeles o roles de género.

Cada vez más mujeres se ¡nteresan en c¡mpaginar o alternar el

desempeño de d¡versos papeles familiares, matemales y profesionales, por lo

que el conflicto de roles ha recibido especial atenc¡ón, y se han encontrado las

baneras que enfrenrán la mujeres al asumir una serie de roles: además de la

incompáübilidad que éstos reflejan entre si, obviamente, impuesta por la

sociedad, tal como refiere las c¡tas de varios autores insertas en Femández

(1998).6

Olson, Frieze y Deüefsen (1990) c¡tados por Femández (1998),

'se ha encontrado que el compromiso con el papel doméstico afecta

negaüvamente a la motivac¡ón hac¡a una profesión a largo plazo en el

caso de las mujeres, pero no en los hombres, de hecho, dedicarse

temporalmente a la cr¡anza condiciona la necesidad de logro dentro de

una carrera profesional que sólo en mujeres solteras y sin hijos la

conünuidad profresional conelaciona positivamente con el nivel de

aspiración" (p.165).

El confl¡cto se genera por las estructuras ocupacionales de las

profesiones, ya que están adaptadas a estereoüpos mascul¡nos, lo cual

ofrece distintas oportunidades para combinar intereses laborales y

6 Se ürcluyen una serie de citas de varios auto¡es que refiere Fernández, J. ( 1998) que serán aplicados en
los oonstructos en el ACD.
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matemales, tal como lo refiere (Jenkins, 1987; Murrell, Frieze y Frost,

f991, citados por Femández, 1998, p. f65).

Otros fac{ores soc¡ales, tales como las estructuras de apoyos y

oportunidades que ofiece el entomo, afeclan as¡m¡smo a las

posibilidades de combinar familia y profesión, y parecen ser más

decisivos para las mujeres que para los hombres, inc¡diendo sobie todas

las dimensiones motivacionales, refiere (Farmer, 1985, c¡tado en

Fernández, 1998, p. 165).

Otra referencia que fundamenta, la presenta Poole, Langan-Fox y

Omodei (1990), citado por Femández (1998), la orientación hac¡a el

desarrollo de una carrera profes¡onal posiblemente se relaciona más con

las expectativas y obligac¡ones del papel marital y parental que con

factores sociales (p. 166).

Según Dancer y Gilbert (1993), la investigación muestra, que la

satisfacción marital está directamente relacionada con la percepción de

un reparto equitativo de las responsabilidades en el hogar. La referencia

de Duxbury y Higgins, 1991, demuestran que la realidad sigue siendo

que, aunque las mujeres van asumiendo papeles adicionales fuera del

hogar, su nivel de implicación dentro del m¡smo no ha cambiado

sign¡ficat¡vamente con respecto a los hombres.

Moore y Gob¡ (1995) citado por Femández (1998), de ¡gual

manera brindan un constructo relevante que refiere, las estrategias

utilizadas para reducir el conflicto entre múltiples papeles varfan, entre

otros factores, en función de cómo se distribuye el t¡empo entre las

d¡stintas tareas, limitando la función laboral o familiar (p.166).
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Los resultados de Golbing (1990), citado por Fernández (1998)'

confirman que la falta de coresponsab¡lidad en las tareas domésticas

conlleva una tens¡ón que se traduce en sintomatologla depresiva,

afeclando a las mujeres más allá de las diferencias de clase

socioeconómica y étnica (p.166).

La des¡gualdad encuentra una explicación en la división §exual del

trabajo, dando origen a las asignaciones de la esfera privada y pública, donde

se ve la disparidad de los papeles de producción y reproducc¡ón y se reflejan

las jerarqulas de poder, el propio orden social genera un sistema de

pensam¡ento que sirve de legltimación de las desigualdades de género.

A lo largo de la historia se han realizado una serie de invesügaciones en

busca del camino adecuado para identificar la igualdad y su origen, donde el

androcentrismo deje actuar a tas mujeres y no se les imponga una doble carga

para encontrar el éxito-

4.7 REFLEXIONES FINALES: Una mirada a la sociedad
a través del prisma del género

Msualizar una sociedad a través del enfoque de género permite analizar,

desqibir y explicar las des¡gualdades de género gue se gestan; ya que las

d¡ferenc¡as sociales, en el campo del género, reflejan los roles que los hombres

y mujeres desempeñan y que se encuentran consbeñidos a la construcción

social; donde los seres humanos desde la concepción son bombardeados por
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los estereot¡pos, que a la vez se van reproduciendo y atendiendo a las

modificaciones que dan paso con la d¡námica social.

Los seres humanos se ven sujetos a un proceso de comparaciones,

señala Fernández 1998, ya que durante la reproducción de roles

estereotipados encuentran la necesidad del autoconocimieñto, la

autoevaluación y la autovaloraciÓn con el objetivo de validar su integración y el

nivel de ejecución en las caracterfsticas establecidas socialmente a cada grupo

de referenc¡a, ya sea hombre o mujer, perm¡tiendo que enca¡en con la ident¡dad

social definida donde, en su afán de aceptación, reproducen la conducta que es

aprobada al papel mascul¡no o femenino, esto en todos la ámb¡tos de acción

(fabajo, fámilia, cfrculo de amistades); de alll el valor del género como una

variable de estudio en las ciencias soc¡ales.

Es importante recalcar que cada cultura expresa las d¡ferencias u

oposiciones según su prop¡o s¡mbolismo, en función de las caracterfst¡cas

atribuidas a cada sexo dentro de su s¡stema social; el cual se va actual¡zando

constantemente. Dichas actualizaciones generan relaciones de género

as¡métricas, la mujer ha elevado el nivel de asimetrfas de género (por cambios

en fam¡lias monoparentales, mayor incursión en la esfera pÚbl¡ca, asumir roles

asignados a los hombres, como el principal proveedor del hogar, etc.).

Pero aún cuando la mujer ha incursionado en mayor medida en la esfera

pública, las actualizaciones del s¡stema social son lentas y la equ¡dad en los

roles sociales no se alcanza; por lo que abrir caminos y ganar espacios en la
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esfera públ¡ca es tortuoso para el sexo femenino, princ¡palmente, porque se ve

¡nmeÉa en una espacio que se üsualiza a través del prisma masculino.
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LAS ESTRUCTURAS ORGAN¡ZACIONALES:
El punto de Partida a considerar

En el capítulo cinco se abordará el tema de las estructuras

organizacionales; ya que para la presente investigaciÓn se convierten en el

punto de partida de las baneras qrle las profes¡onales deben ehfrentar para

alcanzaÍ un desarrollo profesional.

Se desanollan los elementos de la mecánica y la dinámica admin¡strat¡va

en las organizaciones, se define y explica la estructura organizacional y la

interacción entre personas y organización; considerando temas como la

racionalidad, el papel de las organ¡zac¡ones como sistemas sociales y la

¡ntegración del sistema socio-técnico. Además se abordan la

conceptualización de los puestos de d¡rección, el liderazgo, los rasgos del líder

efectivo y la cultura organ¡zac¡onal dentro de la cual se debe desarrollar el

direct¡vo en la actualidad; as¡m¡smo se aborda el perfil de los puestos de

dirección.

Las peBonas planean, organ¡zan, dirigen y controlan las empresas para

que func¡onen y operen, s¡n ellas no existe organ¡zaciÓn. Toda organ¡zac¡ón

está compuesta de personas de las cuales dependen paÍa alcanzü el éxito y



mantener la continuidad; por tal caso es indispensable la estructura de la

organización que se divide en fomal e informal comprende las dinámicas y

relaciones entre la§ personas, la formal está comprendida de seis

componentes, como la empresa propiamente dicha, la estructura jerárquica y la

autoridad formal, el sistema de objetivos y metas, el sistema ax¡ológico, los

manuales de organización, función y procedimientos; entre otros, y las polfticas

de regularización laboral.

Cada vez en mayor medida la soc¡edad se desarrolla a través de la

interacción entre las organizaciones, según el sociólogo alemán Max Weber las

organizaciones son sJmbolos e ¡nstrumentos de la modernidad, ya que son

pocos los espacios no institucionales. La interacción de las personas en las

organizaciones se ve influenciada por la cultura organ¡zacional y el sistema de

l¡derazgo que en ella imperen; asf las relaciones de la estructura patiarcal

impregnada de estereoüpos masculinos se hace evidente y la manera como se

establecen al interior de la organización se enmarca en los perfiles que

requieren para cubrir puestos de alta dirección o puestos de poder.

Temas como el liderazgo es fundamental desanollarlo, ya que es a

través de éste que se manifiesta el poder que puede ejercer un hombre o una

mujer en un puesto de alta direcc¡ón. El poder, como se mencionó

anteriormente, es un elemento básico de la construcción del sistema sexo-

género. Los papeles confieren autoridad y podec por tal caso, es

indispensable el desanollo de lo relacionado con la cultura organ¡zacional, que

es el conjunto de creencias y valores que rige en la organ¡zación'

t27
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5.1 LAS ORGANIZACIONES: En la actualcoyuntura

La vida de las personas se conforma de una inf¡nidad de interacciones

con otras personas, Por ser eminentemente social e interactivo el ser humano

no puede estar aislado, permanece en continua interacciÓn con sus

semejantes. Deb¡do a sus limitaciones indiv¡duales, los seres humanos tienen

que cooperar unos con otros y deben conformar organizaciones donde se

pueden lograr objetivos derivados de las sinergias que generan un colectivo de

seres humanos, la definición de organizaciÓn la refiere Chiavenato (2003),

como: 'Una organización es un srsfema de actividades conscientemente

coordinadas, formado por dos o más personas cuya cooperación reciproca .es

esencial para ta existencia de aquella" (p.33), así mismo refiere, una

organización solo existe cuando:

o Hay personas capaces de comunicarse

o Están dispuestas a actuar conjuntamente, y

o Desean obtener un objeüvo comÚn

La unidad empresarial está regida por var¡os aspectos: como, el aspecto

económico, es fundamental para que la empresa como unidad de negocio

produc{ora de bienes y/o seNicios pueda saüsfacer las necesidades del

mercado, el aspecto jurfdico. Dentro de la estructura de la organización hay

aspectos que se consideran por factores ¡ntemos y otos a los que debe sujetar

por estar regidos por el marco legal del pafs donde opera, el aspecto

administrativo, es esencial en la organización, la coordinac¡ón admin¡strativa

que se realiza por medio del sistema del proceso administrativo que rige la vida

de la organización y gufa la estructura técnica y social. La unidad es la que

resulta y exige la comun¡dad de vida, de interecc¡ón, de ideas y de interés que
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se real¡ze en la empresa, y aún, de alguna manera, con el med¡o soc¡al en el

que aclúa.

Es indiscutible que la convivencia ejerce poderosamente un influjo en el

seno de la empresa y viceversa. Tal como refiere Reyes (1994)' '/as empre§as

ajercen su influjo y ponen su sel/o en la vida social; asl se distinguen inclusive

fos fripos de traba¡adores de cada rama, de cada regiÓn y, a veces, hasta de

cada empresa" (p.278\.

Las empresas alcr,nz:,n su desanollo gracias al vfnculo social estrecho y

duradero de sus integrantds; asf como de las relaciones con {os sistemas

extemos que influyen en el éxito de la misma. Por ello las corrientes modemas

reconocEn la necesidad de que al trabajador se le respete su calidad de

persona y no se tome como un recurso más.

5.I.I LOS ELEMENTOS DE LA MECÁNICA Y DINÁMICA
ADMINISTRATIVA

Con el fin de tener una visión conjunta de todo el proceso

admin¡straüvo, en la tabla 5.1 se presenta una sfntesis de las etapas'

elementos y fases que lo forman:



Fase Elemento Etapa

Mecánica Previsión Objetivos
lnvesügaciones:
supuestos
Altemativas

información y

Polfücas
Procedimientos
Programas
Presupuestos y pronósticos
E ras tácticas

Organización Func¡ones
Jerarqufas
Puestos

D¡námica lntegración Selección
lntroducc¡ón
Desanollo
lntegración
S rvisión

Dirección

Control

Autoridad
Comun¡cac¡ón
Delegación
Su ón

TABLA 5.1 El Proceso Adm¡nistrat¡vo

FUEI{TE: Reyes, A. (1994). Adm¡n¡straoÓn modema, (p.31)

Siendo un proceso único, normalmente se dan simultáneamenté

varias de estas etiapas, algunas de ellas predominan en cada momento

de la administración.

La organ¡zación es un todo indisolublemente y

concatenadamente unido, de tal caso se rige por factores internos y

extemos, más adelante se presenta un esquema de la organ¡zación y

su entomo, donde se podrá apreciar su interacciÓn con factores

intemos y extemos.
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Planeación

Su establec¡m¡ento
Su operación
Su evaluación
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5.2 LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: Aspectos a
tomar en cuenta en las empnesas

La estructura organizacional es una variable de estudio fundamental, la

definición que ref¡ere chiavenato (2003), es "la estructura organizativa es el

@njunto de normas, regtas y patrones de funcionamientos que guían el

compoñamiento de los individuos en una organización y que han sido

planteadas por tos directivos para vincular, cohesionar y orientar ta actuación

de sus recursos humanos hacia et togro de /os ob7'eflvos' (p.19).

La estructura organizacional se convierte en la plataforma que marca el

desempeño dentrb de una organ¡zac¡ón, la cual considera aspectos técnicos y

soc¡ales de la empresa.

Las estructuras organizacionales vigentes: Tienen la ¡ntención de

alcrinzar objeüvos y fines organizacionales, se diseñan para minim¡zar, o por lo

menos regular, la influencia de las variaciones individuales sobre la

organización. Las estructuras se imponen para que el recurso humano se

ajuste a los requisitos de las organizaciones y las estructuras son escenaríos

donde se ejerce poder, autoridad y liderazgo; donde se toman decisiones, se

estructuran tareas que deberán llevar a cabo las personas que integran la

organización.

SegrJn Chiavenato (2@3), la estruclura organizacional se

divide en formal e informal, la formal está comprendida de seis

componentes:
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La empresa propiamente dicha, representada por un organigrama'

Lfneas de mandos, de coordinaciones, as€sorlas, controles, y las

relac¡ones de subordinaciÓn (estructura jerárquica y de autoridad

formal).

El sistema de obietivos y metas que rige cada parte de la

organización.

S¡stema axiológico de la empresa.

Polfticas emanadas de los diferentes documentos para la

formalización y normalización de procedimientos (Manuales de

organización, de función, de procedimientos, etc.).

Las políticas de regularización lgboral en la organización (Personal'

incentivos, sanciones etc.).

La estructura informal o estructura social, la cual comprende las

dinámicas y relaciones entre los individuos que conviven en la

organización, compuesta de cinco factores:

l¡s relaciones de poder y de autoridad como tal (en lo forma! e

informal).

Las expectaüvas e ¡ntereses, confl¡ctos, y fines mutuos de sus

m¡embros.

Las intenelaciones humanas y sus comportamientos.

La cultura organizacional propiamente dicha

Los diferentes grupos informales con sus intereses.

o

o

o

c)

o

o

o

o

o

o

Asf las cosas, dentro de la estructura organ¡zac¡onal, la estructura formal

existe sobre el papel (procede de un d¡seño organizacional que le garantiza su
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enfoque de organización a constru¡r), mientras que la estructura informal

(social) traduce la realidad de la vida en la empresa, imbuida de su cultura'

En el siguiente esquema se puede aprec¡ar claramente la interacción de

las empresas, donde tiene fuezas ¡mpulsoras y detractoras.

FIGURA 5.1 Fuezas lmpulsoras y Detractoras de las Empresas

Tecnológicos

Culturales

Demognáficos

Ambientc general
Factores económicos

Legales

Pollticos

Ambiente especilico'
otras organizaciones

ClientesProveedores Organizacién

Entidades
reguladoras Competidores

FUENTE: Chia\renato, l. (2001). Adminisfac¡Ón Teorla, proce§o y prádica. (p.¿12).

Sociales
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5.3 LA INTERACCóN ENTRE PERSONAS Y

ORGANIZACIONES

Las empresas son organizac¡ones soc¡ales que combinan una variedad

de recursos para alcanzar objet¡vos determinados' para mantenerse con éxito

en el mercado es indispensable la asociación de personas, por tanto su

integración; lo cual ha sido enfocado por diversidad de investigaciones a través

de la historia

En busca de la integraciÓn de personas a las organizaciones los filósofos

ant¡guos gestaban una serie de preposiciones al respgcio' como refiere Marx'

citado en Rozhin (1977)," ta creación y et empteo por et hombre de ¡nstrumentos

detrabaioesunrasgocaracterísticodettrabaiohumano'losinstrumentosde

tnbajo no sólo siruen de índice del desanotlo de fuena humana de trabaio'

sino también exponente de ta relaciones socrales en la que se efect(ta el

trabajo. El tnbaio es un rasgo cancterlstico de la sociedad humana" ' (P'123)'

Eltrabaioeslacondiciónnaturaldelaexistenciahumana'cualquieraquesea

su forma social; la forma soc¡al que se adopta se halla determinada por las

cond¡ciones económicas y sociales, Lenin refiere que las relaciones que

conúaen los hombres entre sí de acuerdo con su participac¡ón en el trabaio

social marcan las condiciones balo las cuales se eiecutará el trabajo'

Como ya se mencionó, los fenómenos sociales encuentran una

explicación en los principios del materialismo dialéctico; el cual sirve de

sustento al materialismo h¡stórico' como refiere Max, los fenómenos se

explican desde la perspectiva económica, razón por la cual la integración
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de las personas a las organizaciones sociales ha sído estudiada a través

de varios prismas, Weber formuló hipótesis de que la organ¡zac¡ón podla

de§truirlapersonalidadindividualconlaimposicióndereglasy

procedimientos capa@s de despersonalizar las relaciones entre las

personas, por su parte Mayo y Roethlisberger, anal¡zaron el impacto

causado por la organización empresarial y por el sistema de autoridad

unilateral sobre las personas' criticaron el enfoque molecular e inhumano

impuesto para la administración c¡entffica de Taylor y sus seguidores'

Posteriormente el enfc{ue clásico, centrado en la tarea y el

método de eiecutarla, fue cediendo lugar al énfoque humanístico'

centrado en el ser humano y el grupo social, posteriormente de la

tecnologfa se desplazó al enfoque en las relaciones humanas' cambio

que ocunió con la depresión de 1930, desde entonces se percibió la

existencia del conflicto industrial y social, la ex¡stencia de intereses

antagónicos entre el traba¡ador y la organizacíón; asf como surge la

necesidad de buscar armonía, enfocando en la relaciones humanas'

Las personas y las organizaciones t¡enen objeüvos por alcanzar'

en la medida que tengan éxito las organizaciones sobrevivirán y

crecerán, por ello las organizaciones estruc'turan toda una base

organizac¡onal para reclutar y seleccionar, para luego integrarlos a la

organizac¡ón que ya cuenta con toda una plataforma que regirá el actuar

de la personas denfo de ella, con la cual imponen a las personas un
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desempeño estandarizado y evaluado, lo cual genera ¡ndicadores que

marcan la permanencia de las personas dentro de las organizaciones'

La persecuciÓn de objetivos de personas y organización es

innegable; sin embargo, la gran tarea es buscar una interacciÓn dentro

de una relac¡ón ganar-ganar, la sigu¡ente figura muestra estos obJetivos:

FIGURA 5.2 Objetivos de la Organizac¡Ón

INDIVIDUALESORGANZACIONALES

Salario, beneficios sociales,
seguridad y estabilidad,

desarrollo profes ional, etc.

Utilidades, productividad,
calidad, reducción de costos,

participación en el MK,
clientes, etc.

FUENTES: Elaboración propia, con base a: chiavenato' l. (2003). Administración de RRHH

Objetivos
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La interacc¡ón entre personas y organ¡zación es un tema dinámico que

puede ser visto desde varias perspectivas, como refiere Bemard, citado por

chiavenato (2003), hace una distribuciÓn interesante entre eficiencia y eficacia

en cuando a los resultados de la ¡nteracc¡ón de persona y organizaciones.

según este autor, aunque toda personas debe ser eficiente para satisfacer sus

necesidades individuales a través de su participac¡ón en la organ¡zab¡Ón, su

participación también debe ser eficaz para alcanzar los objetivos

organizacionales, como se presenta la siguiente figura:

FIGURA 5.3 lnteracción de las Personas en la Organizac¡Ón

FUENTE: Elaboración proP¡a, con base a: Chiavenato, l. (2003). AdminisraciÓn de RRHH'

Participación de la
personas en la
organización

EficaciaEficiencia

Consecución de objetivos
OrganiTaoionales'

Mayor productiüda{ reducción
de costos, utilidades,

crecimiento, etc.

Consecución de objetivos
individuales:

Promocióo, prestigio, cdrera,
mayor salario, seguridad, etc.
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Elesde la perspec{iva que se muestra en la figura anterior, no se gana

sólo con ser eficiente, puesto que la persona será evaluada negaüvamente por

la organización, debido a su lucfia ¡¡n¡camente por sus objetivos personales, en

la situación contraria, al ser sólo eficaz produce resultados en la organización a

costa de sus intereses personales, sacrificando la fam¡l¡a y los compromisos

sociales; motivo por el cual es indispensable ser eficaz para producir re§ultados

a la organizac¡ón y eñc¡ente, para alcanzar los obietivos personales y alcanzar

cubrir las necesidades del ser humano que van desde las necesidades

primarias mmo las necesidades fisiológicas y la seguridad, hasta las

necesidades secundarias como las sociales, autoest¡ma y autorreal¡zación,

dicha clas¡f¡cación con base a la pirámide la de las jerarquías de las

necesidades humanas, según Maslow, que se presenta en la siguiente figura:



FIGURA 5.4 Pirámide de las Necesidades de Maslow

FUENTE: Reye6, A. (1994). Admini§traciÓn moderna.

La relación persona y organizaciÓn no §¡empre es de cooperación, en

ocas¡ones es tensa y conflic{iva, según Argyris citado por Chiavenato (2003)'

los objetivos organizac¡onales y los objstivos individuales no s¡empre marchan

a la par, hay ocasiones que las organizaciones tienden a crear en los individuos

un sentimiento de frustración, de conflicto, de falta de logros, una per§pect¡va

de permanencia temporal en la medida que es formal¡zada y rfgide, sucede
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principalmente, cuando las organizaciones exigen a las personas, controlan su

desempeño y asignan tareas que les brirÉan oportunidad de mosfrar

responsabilidad, confianza en si mismo e independencia, refiere Argyris, las

organizaciones se deben preocupar por trazar caminos para una integraciÓn

persona - organización realmente efect¡va, refiere:

" la mayor pañe de la responsab¡l¡dad en cuanto la

integración entre obietivos de la organizac¡ón y de los de

los individuos recae sobre la alta geroncia, asÍ la

interdependencia de necesidades del individuo y de la

organización es enotme, ya que tanto la exislencia como

los obietivos de ,as Eos parles están enlazados de

manera inseparable. En tanto que el individua

proporciona habilidades, conocimientos, capac¡dades y

destrezas, junto con su aptitud para aprender y un

indeterminado grado de desempeño, la oryanizaciÓn debe

imponer el individuo responsabilidades definidas e

indetinidas, algunas dentro de su capacidad actual o por

debajo de ésta, y otras que requieten un aprendizaie a

med¡ano o largo plazo, pero siempre con desafid

(Chiavenato, 2003, p.79).

La interacción entre personas y organizaciones es compleja y dinámica;

sin embargo en la búsqueda de integraciÓn el avance por vencer los

estereot¡pos masculinos que imperan en los perfiles profesionales de las



organ¡zac¡ones genera una serie de banera a vencer para las mujeres que

buscan el espacio y desanollo en la esfera pública.

5.3.I LA RACIONALIDAD DE LAS ORGANIZACIONES

El concepto racionalidad es fundamental para entender el

comportamiento de las organizac¡ones, puesto que ésta se refiere a la

exigencia primordial en lodas las actividades administrativas de una

organ¡zac¡ón. Según define Chiavenato (2003), "la rac¡onal¡dad impl¡ca

adecuar /os medrbs utilizados a los /fnes y objet¡vos gue se desean

alcanzar, en el contexto de la teoría de la buroo¡acia, esto significa

eficienc¡a: una organización es racional sl se escogen los medios más

eficientes para lograr los objetivos deseados, aunque solo se t¡enen en

cuenta los objet¡vos organizacionales, no los individuales' (p.33). En la

medida que el nivel de rac¡onalidad dentro de la organización sea

elevado, más automát¡camente trabajarán sus miembros.

La racionalidad se emplea en situaciones como: cuando el

problema impl¡ca una reducción de medios para obtener un fin

determinado (utilización mfn¡ma de recursos) o cuando los fines

deseados determ¡nan la forma de comportamiento de un sistema

(adecuación de recursos), se relaciona estrechamente con la

eficiencia, que consiste en obtener un fin u objetivo con la uülización

adecuada de recursos, la eficiencia relaciona costos y beneficios,

enfocada hacia la mejor manera de hacer o ejecutar las tareas

l4r
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(métodos), con el fin de que los recursos (personas, máquinas,

materias primas) se ut¡licen del modo más racional posible.

Se presenta en aspectos como: la racional¡dad económica, la

legal, la soc¡al, la polftica, la técnica; en los cuales el administrador

tiene la autoridad y el poder de toma de decisiones, el espacio en que

los empresarios consideran que los hombres pueden obtener mejores

resultados por la adecuada racionalidad de los recursos, es otro de los

factores estrechamente unidos con la cultura organizacional y el estilo

de liderazgo, donde confieren al hombre-la posición de lfder efectivo y

la mujer debe ser relegada a lás posiciones inferiores.

5.3.2 IáS ORGAN¡ZACIONES COMO STSTEMAS
soctALEs

En la sociedad el proceso producüvo se lleva a cabo en las

empresas u organizaciones, el hombre modemo pasa la mayor parte

de su üempo en organízaciones, de las que depende para nacer, vivir,

aprender, úabajar, ganar su salario, obtener todos los productos y

servic¡os que requiere; sin dejar a un lado la autorreal¡zación, el

prestigio el desanollo profesional. Las organizaciones como

agrupaciones humanas o unidades sociales tienen un propósito

claramente definido, se reconstruyen y se redefinen a medida que la

dinám¡ca de la sociedad impulsa a cambiar su rumbo. Una

organizac¡ón nunca se const¡tuye como una unidad lista y finalizada,
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siempre está sujeta a los cambios que la sociedad imperantemente

requ¡ere.

Como refiere Chiavenato (2003), empresa es toda iniciativa

humana que busca reunir e integrar recursos humanos y no humanos

como los financieros, fís¡cos, tecnológicos, mercadológico§, entre

otos, cuyo propós¡to es lograr el auto consentimiento y obtener el

beneficio esperado, mediante la producción de bienes y servicios.

Por tanto es en la eséra públ¡ca, a la que pertenecen-las

organizaciones, la que tiene la capacidad de generar sátisfacción para

una serie de necesidades de los seres humanos.

5.3.3 EL SISTEMA SOCIOTÉCNICO

El sistema sociotécnico es otra manera de estudiar un sistema

abierto donde las organizaciones t¡enen que enfocarse en sus

procesos de transformación, mismos que se alcanzan a través de los

recursos hurnanos, por tal mot¡vo síempre las organ¡zaciones están

¡nmersas en el proceso de manejo de recurso humano, por tanto el

sistema sociotécn¡co, es un enfoque que concibe Tavistock, que refiere

que las organizac¡ones cumplen una doble función: la técn¡ca,

relacionada con la coordinación de trabajo y la ejecución de las tareas

con la ayuda de la tecnologfa d¡sponible y la función social, que se
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refiere a la manera de intenelacionar a las personas, al modo de

hacerlas trabajar juntas.

El sistema técnico o tecnológico depende de los requerimientos

típicos de las tareas gue la organización ejecuta, los cuales cambian

de acuerdo con la empresa y están determinados por la

especialización del conocimiento y por las habilidades exigidas para

operar determinados equipos, maquinarias y materias prinlas

utilizadas; asf como la disposición ffsica de las instalaciones.

Ahora bien, al hablar Ce tecnología, refiere a determinar las

caracterfsticas de las personas que la organización neces¡ta, los

conoc¡mientos, la experiencia, la calificación personal, las habilidades

y destrezas son factores gue en gran medida dependen de la

tecnologfa que la empresa utiliza.

El sistema técnico no puede estudiarse de forma aislada; puesto

que en todo momento se requ¡ere del sistema social para su adecuada

operación, ambos sistemas deben med¡rse integralmente dentro del

contexto de la organización, las modificaciones en uno repercuten en

el otro.

El modelo sociotécnico de Tavistoc* lo propusieron en princip¡o

los socíólogos y psicólogos del lnsütuto Tavistock, de Londres, Trist y

sus colaboradores afirman que toda organ¡zac¡ón consta de una
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comb¡nac¡ón adm¡nistrada de tecnologta y persona, de modo que

ambas se relacionan reclprocamente, además de considerarse como

un sistema abierto en constante interacción con su ambiente, la

organización también se visualiza como un sistema sociotécnico

estructurado, sistema que se construye de tres subs¡stemas

pr¡ncipales, tal como refiere Chiavenato (2003):

. Sistema técnico o de tareas, que incluye el flujo de trabajo, la

tecnología utilizada, los roles que la tarea exige y algunas

otras variables tecnológicas.

. Sistema gerencial o administrativo, que implica la estructura

organizacional, las políticas, los proc€dim¡entos y las reglas, el

sistema de recompensas y castigos, el modo de tomar las

dec¡siones y otros elementos proyectados para fac¡litar los

procesos administrativos.

. Sistema social o humano, relacionado en primer lugar con la

cultura organizacional, los valores y las normas, y la

.át¡.f"""¡ón de las necesidades personales. En el sistema

social también están incluidos la organización informal, el nivel

motivacional de los miembros y sus actitudes individuales.

El s¡stema gerencial garantiza la administrac¡ón y el desanollo de la

organización y sus pro@sos de toma de decisiones. Este sistema busca

optímizar las relaciones entre los sistemas social y técnico, a medida que

trabajan orientados hacia las metas organizacionales.
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En la siguiente figura se muestran las influencias mutuas que se gestan en

el s¡stema soc¡otécnico:

FIGURA 5,5 Sistema Soc¡otécn¡co

Sislema
ccrencial

Ciencias del
comDortamiento

Sistsma
social

Sistem¿
técnico

FUENTE: Chiavenalo, I (2003). AdminislraciÓn del RRHH. (P.27)

Como se aprec¡a en la figura 5.5 el s¡stema gerencial influye y está

¡nfluido por los sistemas técnico y soc¡al. La adm¡nistrac¡ón def¡ne los

objet¡vos del sistema técnico, según su capacidad tecnológica. Los

objet¡vos económicos son modifi cados por cons¡derac¡ones tecnológica§,

Administración
orsafiizacional

Conceptos de
sistemas
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mientras que el grado de tecnologfa se modifica de acuerdo con aspectos

económicos.

El s¡stema técnico responde por el flujo de información técnica

necesaria para alcanzar los objetivos; así mismo, l¡mita y adapta el sistema

social a la necesidad de negociar con los trabajadores el desempeño de

tareas; a su vez está determ¡nado por la capacidad de los trabajadores

para negociar las tareas y las relac¡ones que se establecen en la

organización.

El sistema social éstá influido por el sistema gerencial en cuantd al

incremento de participacíón de los miembros en los pro@sos de toma de

decisiones en la organización. El sistema gerencia se enfoca en que el

s¡stema social se desanolle en una cultura de colaborac¡ón, ya que el nivel

de cooperación determina los resultados operacionales, y pretende

incrementar el nivel de control y dirección enfatizando en el desanollo de

las capacidades de desempeño.

Los sistemas tecnológico y social están en permanente interacción,

la naturaleza de las tareas incide en la naturaleza de estructura

organizacional y las características psicosociales influyen en la manera

como se ejecutará el trabajo. Cada organizac¡ón presenta caracterfsticas

soc¡ales y psicológicas propias independientes de la tecnologla.
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5.4 LOS PUESTOS DE DEC§óN EN LA
ORGANIZAClÓN

Los puestos de decisión, se enfocan en lo que se ha def¡n¡do

operacionalmente como puestos de alta dirección, que son los cargos más

altos y con poder dentro de las organizaciones, que puede ser el Presidente,

Gerente General, los Directores o Gerentes y los jefes de las distintas áreas o

departamentos de la empresa, ya sea privada o estatal, con fines de lucro o no.

Desde principios de los años c¡ncuenta d¡versos investigadores han

centrado su atenc¡ón de la descripción de cómo pasan los directivos su tiempo

en la organización y qué carac{erfsticas tiene su {rabajo. Uülizando métodos

descriptivos, como la observación, entrevistas y los propios diarios de los

directivos, varias invesügaciones han puesto de manifiesto una serie de

elementos que caracterizan el trabajo de los directivos en la organización.

Dentro de las conclusiones que refiere Bonache (2002), se c¡tan las siguientes

(p.62):

Su ritmo de tnbajo es acelerado y fngmentado. Los dr:recfivos

suelen pasar muchas horas en el trabajo y no es rarc que se lleven

trabajo a casa- ¿os directivos están en el centro de impoñancia que, a

su vez, tiene que d¡stibu¡r a ofros. Su trabajo es variado y fragmentado

y realizan muchas act¡vidades a lo laryo del dÍa. Henry M¡nztberg

obseruó a varios e¡ecut¡vos y encontró que la mitad de fodas sus

activ¡dades se completaban en menos de nueve minutos. Tienen Wco

tiempo para tomar decisiones y la mayor pafte de las veces toman

decislones sobre la marcha de fo¡ma rutinaia.
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Muchas de sus actividades son reactivas. Muchas de sus

actividades son ¡niciadas por otrcs y de ahl su naturaleza ftagmentada.

A menudo son problemas que hay que resolver y ellos tienen que

seleccionar y actuar soóre /os que consideran más impoftantes.

Aunque el estereot¡po del directívo es que pasa muchas horas

planificando, lo c¡e¡flo es gue su trabajo mayormente ¡ntu¡tivo y el poco

tiempo que pasan a solas en la oficina es para leer infotmes o el coneo.

Muchas de sus ¡nteracciones sofl principalmente verbales y

tienen lugar con ccimpañetos y clientes. Este hecho es sorprendente

porque la t¡teratura sobrc liderazgo se centra en ta retación tíder- -

subordinado. Sin embargo, /os esfudrbs muestran gue /os d¡rect¡vos

pasan una buena pañe de su t¡empo interaccionando con compañeros

de su prop¡o nivel o personas exfemas a la organización. Por otra

pafte, a pesar del n(tmero de canales de comun¡cación a su d¡spos¡ción,

los directivos prefieren la comunicación verbal y las interacciones cara a

cara. Los resuttados de las investigac¡ones muestran que hay gran

variación en función del nivel. En los niveles medios-bajos los

direct¡vos y supeMisores Wsan una media de un 50 por ciento de su

tiempo envueltos en comunicaciones veróales. En los niveles a/tog /os

porcentajes suben hasfa un 70 por ciento de la media.

En resumen, la naturaleza del trabajo direc'tivo consiste en cuatro tipos

de acüvidades:

o lnflu¡r en otros



150

o Tomar dec¡s¡ones

o Desarollar y mantener relaciones

o Adquirir y dar información

Al buscar que determina la efeclividad de un líder, las investigaciones

sobre liderazgo se han centrado en ¡denüficar rasgos y conducta§ de los

líderes, el tipo de relación establecida con sus seguidores y los procesos

cognit¡vos en las organizaciones.

5.4.I EL LIDERAZGO

Para que los atributos personales de un llder que se generan a

trav'és de los estereot¡pos de liderazgo que se gestan para los

directivos, deben manifestarse a través de acciones crncretas y

comportamíentos especfficos de liderazgo. Refiere Bonache (2002), el

enf ue conductual se apunta en identificar no lo que los líderes son,

sino Io que los líderes hacen, este enfoque es el más eñend¡do en la

literatura científica del liderazgo desde sus comienzos en los

programas de investigación de las Universidades de Ohio y Michigan.

Los esfudios desde esta perspectiva han dado como resultado un

número considerable de modelos y taxonomías de conductas de

liderazgo que incluyen conductas tales como planificar, organizar,

resolver problemas, informar, consultar, delegar, apoyar, negociar y

recompensar a los seguidores. Asim¡smo cita, la mayor parte de

teorlas conductuales de liderazgo incluyen dos factores generales:
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conductas orientadas a las relaciones y conducta§ orientadas a las

tiareas, se presentan gráficamente en la siguiente tabla:

TABLA 5.2 Conductas del Liderazgo

FUENTE: Elaboración prop¡a, con base a Bonache, J y Cabrera, A (2002) Oirección

estñrtégice de personas.

5.4.2 LOS RASGOS DEL LIDER EFECTIVO

Dentro de los primeros estudios sistemáticos sobre el liderazgo

el enfoque fue en la identificación de los atributos individuales que

diferencian a los líderes de los que no lo son. Refiere Bonache (2002),

las investigaciones sobre los rasgos de liderazgo dieron origen a la

teoría del gran hombre, que asume que los llderes nacen o

L¡deEzgo orientado
rclaciones:

a las

Motivar Planificar y organizar

Consultar Solucionar problemas

Delegar Clarificar roles y objetivos

Apoyar lnformar

Desanollar

Gestionar conflictos y desanollar

equipos de trabajo

lntegrar socialmente

Reconoc¡m¡ento

Ree,ompensar

Liderazgo orientado a Ia tarea:

Supervisar
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desanollan una serie de carac,terfsücas personales a temprana edad

que le conv¡erten en candidatos idóneos para ocupar posiciones de

liderazgo, esta perspectiva dio paso a la investigación de una gran

número de variables como la altura, la energía ffsica, la belleza, la

inteligencia y la motivación de logro. S¡n embargo, en unos artículos

bastante influyentes, algunos autores criticaron duramente los

resultados obtenidos según la teorfa de los rasgos y se produjo una

demora de varias décadas, resurgió en los años setenta con avances

importantes en la teoría y medición de los rasgos, emergieron

numerosos datos de interés sobre las características personales que

hacen que algunas personas sean líderes efectiüos, de los rasgos

destacan los relac¡onados con las habil¡dades y la personalidad.

Segrln refiere Bonache (2002), los líderes se caracterizan por

tener buenas habilidades cognitivas e interperconales, las hab¡l¡dades

cognitivas incluyen conocimientos técnicos, habilidades conceptuales y

una ¡nteligencia general alta. Las aptitudes relacionadas con su

intel¡genc¡a emocional incluyen madurez emocional y autoconfianza,

asl como capac¡dad de empatla y comunicac¡ón.

Las hab¡l¡dades técn¡cas refieren a el conoc¡m¡ento de los

métodos, proced¡m¡entos y técn¡cas para realizar las activ¡dades

propias de la unidad organizativa, y son importantes para obtener la

credibilidad de los subordinados, en cuanto a las habilidades

conceptuales, ¡ncluyen una buena aptitud analltica, razonamiento
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inductivo y deducüvo, formación de conceptos y pensamiento lógim,

habilidad paÉ proponer soluciones creativas y desanollar la capacidad

analftica de sus subord¡nados. Refiere Bonache (2002), que los

lfderes tienen una intel¡gencia general alta; sin embargo, la conelac¡Ón

media entre la ¡nteligencia general y el éxito del directivo es sólo 0,28,

gran parte del éxito directivo tiene que ver con sus habilidades

¡nterpersonales o lo que conoce con el nombre de inteligencia

emocional.

La respohsab¡lidad de dirigir a otros requiere de los lfderes una

bueni capacidad para el manejo de emociones. La madurez

emocional ¡mpl¡ca un buen conocimiento de uno mismo, alto

autocontrol, buena estabilidad psicológica y emoc¡ona¡, baja

defensividad y egocentrismo, cáracterísticas indispensables parEt

obtener la confianza y credibilidad de los seguidores, que es

imprescindible para liderar.

Asf mismo Bonache, hace referencia a una serie de estudios

que confirman que los llderes suelen tener n¡veles de autoesüma y

autoeficac¡a por enc¡ma de la media. La autoconfianza es

indispensable para adoptar decisiones que conlleven riesgo y la

autoest¡ma da seguridad al líder para inlluir en otros. Los líderes

suelen mosfar una alta consistencia entre sus valores públicos

manif¡estos y su conducta, por último se requiere de empatía y

comunicación, los lfderes efecüvos t¡enen gran fluidez verbal para
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art¡cular los sentimientos de los subordinados a través del lenguaie

simbólico y metafórico.

Con respecto a la personalidad, McCleland citado por Bonache

(2002), refiere que se ha investigado sobre todo desde el punto de

vista de la teorfa de las necesidades y se han determinado tres tipos

que están estrechamente relacionados con la efectividad en el

liderazgo, la motivac¡ón de logro, la necesidad de poder y la necesidad

de afiliación.

En el caso de la motivación de logro es la preocupación e

interés por alcanzar resultados extraordinarios mediante el esfuetzo

personal, las personas con una alta motivac¡ón de logro son buenos

lfderes en posiciones medias en la organ¡zac¡ón, en posiciones altas la

dif¡cultad para delegar puede interferir con la actividad de liderar.

La necesidad de poder e influencia es el deseo de adquirir

estafus e influir y tener un impacto en el ambiente, las personas con

alta mot¡vación de poder obtienen satisfacción influyendo en ohos y

ello les lleva a puestos de liderazgo, el problema es mantener una alta

necesidad de poder sin constreñ¡mientos, es que los llderes se centren

en conseguir sus metas personales en detrimento de la organización y

de sus subordinados, es por ello que l¡deres efectivos tienen una alta

preocupación por el uso moral y éüco del poder que ejercitan de forma

altruista y colectiva.
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La necesidad de afiliación se refiere al deseo de establecer

relaciones perconales estrechas con otros. Los directivos con una alta

necesidad de afiliación tienden a ser sumisos y evitan controlar,

evaluar, da¡ feedback negat¡vo o disciplinar a sus subordinados,

tienden a dirigir el grupo creando situaciones de favoritismo. Para ser

un líder efectivo el ratio de poder e influencia deben están s¡empre por

enc¡ma de la necesidad de afiliación para evitar conductas

disfuncionales.

5.4.3 LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Una conceptualización de cultura organ¡zacional como refiere

Schein (1993), es "la cultura organizacional conslste en un grupo de

asuncrbnes óásicas compaftidas que el grupo aprende como solución

a sus problemas de adaptación extema e integración intema, que han

func¡onado lo sufrcientemente bien como pan ser consideradas

válidas, y por tanto, para ser tomadas por los nuevos ¡ntegrantes como

la torma conecta de Wrcib¡r, pensar y sentir en la relación con esos

prcblemas" (p.79). Con base a esta definición, las preferenc¡as

¡nd¡viduales de las personas dentro de la organización no están

restringidas únicamente por sistemas de reglas formales, autoridad y

nomas de comportamiento racional, sino, por normas culfurales,

valores, creencias y asunciones, de tal caso las petsonas deben
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conocer el patrón de asunciones básicas gue forma la cultura de una

organización.

Cada cultura organizacional es d¡stinta, todos los patrones de

asunciones son d¡símiles ya que cada organizaclón ha experimentado

d¡ferentes sucesos que hacen que lo que haya funcionado para unas'

no lo haya sido para otras. La cultura organizacional es influida por

factores como la cultura del entorno en que reside, la tecnología que

utiliza, el mercado al que se dirige, las características de la

competencia, la personalidad de sus fundadores o de los directivos.

La cultura de una organización va sufriendo mod¡ficac¡ones

continuas, según las condiciones que ex¡stan y las situaciones que

circundan a la organ¡zac¡ón, sin duda la cultura organizac¡onal está

impregnada de los elementos que rigen el s¡stema pakiarcal; lo cual

designa diferentes comportamientos y estatus para mujeres y hombres

al interior de la empresa.

5.5 EL PERFIL DE PUESTOS DIRECTIVOS .PUESTOS
DE DECISIÓN.

En el contexto de los cambios globales, la transformación de la cultura

genérica pafiarcal no designa claramente baneras para el acceso de mujeres

a puestos de dirección; sin embargo hay factores que impiden el acceso en
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dirección donde las baneras de género se matizan.

El perfil del puesto de trabajo se enfoca en precisar qué factores, y

competencias, y en qué grado, son importantes para desempeñar

adecuadamente las funciones y tareas propias de un puesto.

Lo que busca es integrar personas idóneas que deben reunir ciertas

caracterfsticas definidas previamente y que conesponden con los

requerimientos de un puesto de trabajo.

Del puesto de trabajo con unas propiedades concretas se desprende un

perfil de exigencias o profesiograma.

Una vez que se haya definido el profesiograma, o perfil del puesto, y se

hayan obtenido los datos relat¡vos a los candidatos, obteniendo el consiguiente

perf¡l de cualidades para cada ,no O" ellos, bastará establecer una

comparación entre perfil del puesto y perfil de los aspirantes para dilucidar cuál

o cuáles de ellos presentan un mayor ajuste con el profesiograma, es decir,

cuáles responden mejor a las exigencias del puesto de trabajo.

Para la elaboración del perfil del puesto se recure al 'análisis y

descripc¡ón del puesto', documentación que la organización debe poseer para

todos los puestos de trabajo, es fundamental considerar las metias y objet¡vos

que pretenden alcanzar en el puesto de trabajo.

157
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La función direcliva en las empresas es un factor críüco de éxito, en la

tabla 5.3 se presentan los elementos de un perfil de puesto para un nivel de

alta dirección o puesto de responsabilidad:

TABLA 5.3 Profesiograma de Puestos de Alta Dirección

Porfil Acsdámico
o T¡tulaciónUn¡versitariaSuperior.
o Formación de Postgrado General¡sta (MBA).
o Formación complementaria funcional/sectorial (Marketing, Comerc¡al,

Recursos Humanos...).
o lnglés, y/u otro idioma (francés, alemán, portugués e ital¡ano). Usuario

de henamientas informát¡caa e lntemet.
Porlil Profesional

o Jún¡or entre zty 30 añog.
- o Sen¡or entre 30 y 35 años.
o Direct¡vo, a partir de 35 años.
o Conoc¡miento del seclor.
o Experiencia mfn¡ma en puesto y func¡ones similares de I a 3 años para

puestos Jún¡or, de 3 a 5 años para puestos Senior y más de 5 allos
para puelos Direct¡vos.

Perfll Personal
o Facilidatl de adaptación a nuevos entomos.
o Mismo 'Esülo' y 'Cultura' empresarial.
o Prudente, respetuoso, que busque el consenso.
o Ab¡erto y atento al camb¡o.
o Disponib¡lidad para viaiar y camb¡o de residenc¡a.-

Peaf¡f más demandado por nu$tro3 cllóntea
o Direclivo.
o Edad media 35 años, (la edad tiende a incrementarse en funck n de la

responsab¡lidad requerida por el puesto).
o Con una experienc¡a profesional mlnima de 5 a l0 años en puesto y

funciones sim¡lares.
o lnglés.
o D¡sponibilidad para via¡ar.
o Flexible.
o Enfocedo a la rentabil¡dad.
o Gestor de Equipos.

Compotenc¡as más valoradas y eolicitadas
o Trabajo en equipo, Orientac¡ón al cliente, Orientac¡ón a Resultados,

L¡derazgo.
o Éüca profesional, Msión a Largo Plazo, creatividad.
o Habilidades Comerciales y de Comunicac¡ón a todos los niveles de la

Organización y elemamente.
o Profes¡onal compromet¡do con la empresa y con el Proyedo.
o lmpulsor de nuevas inic¡aüvag.

FU El{TE: *rwv. pricewaterhous€coopere. @m. gt
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En la tabla 5.3 se describe una serie de aspectos que hoy en dfa las

empresas requieren y someten a evaluación par¡¡ integrar profesionales en

puestos de alta dirección, como se señaló anteriormente el aspecto de

l¡derazgo es fundamental, a través del cual se ejercen la cuota de poder que un

puesto de dirección confiere a la persona que lo ostenta.

5.6 REFLEXIONES FINALES: Construcción soc¡o-
empresar¡aldel género

Como se ha mencionado en los capítulos 3 y 4, el papel que

- desempeñan los seres humanos en la sociedad es impuesto por la sociedaá a

través de la reproducc¡ón de los roles estereotipados abarcando todos los

ámbitos de los seres humanos, sin excluir el ámbito laboral.

Las empresas generan sus sistemas, dentro de los cuales se encuentran

el técnico y el soc¡al; los cuales están altamente relacionados. Las empresas

buscan integrar personas en función de sus requerim¡entos para alcanzar sus

objetivos organizacionales; para lo cual, generan estructuras organizacionales

que son el conjunto de normas, reglas y patrones de funcionamiento gue guían

a los individuos y están enfocadas a orientar y dirigir la actuación de sus

recursos humanos.

Los s¡stemas que las empresas generan para guiar su andadura en los

negoc¡os y mantenerse con éxito en el mercado integran aspec{os formales e

informales y giran alrededor de cuttura organizacional dentro de la cual se



160

gestan sistemas de l¡derazgo que influyen en las cuotas de poder que los

directivos, según su puesto de trabajo, ostentan.

El análisis de la situación apunta al elemento clave de la construcción y

asignación de roles y papeles para los empleados dentro de una organ¡zación,

las creencias y valores correspondientes a la cultura de la organización que

generan una fuerte presión La sociedad patriarcal impera, ya que los

estereot¡pos de los puestos directivos están masculinizados; donde, según

refiere Bonache (2002), la cultural organizacional y el estilo de liderazgo

confieren al hombre la posición de líder efectivo y la cultura genér¡ca patriarcal

no designa claramer,te baneras para el acceso de mujeres a puestos de

dirección en igual condición que los hombres; sin embargo, hay factores que lo

¡mpiden y se ven reflejados, en parte, en los profesiogramas de los puestos de

alta dirección donde se matizan las baneras de género.
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GENÉRO Y ESTRUCTURAS
ORGANIZACIONALES: La Gestión del

Recurso Humano

En el presente capítulo se abordará el tema de género y las estructuras

organ¡zacionales dentro de la gestión del recurso humano, cómo actúa la

variable género dentro de las organizaciones, las demandas que-actualmente

tienen las organizaciones en los puestos de alta dirección; así como, la

segregación profesional y los procesos de socialización y la asimetría genérica

en el ámbito profesional.

lmperante es abordar el -tema del techo de cristal o segregación vertical,

el ámbito laboral y los roles de género estereot¡pados; también se aborda el

tema de las baneras en el ámb¡to organizacional; las asociadas a la ¡dentidad

de género, a la cultura organ¡zacional; así como las barreras asoc¡adas al rol

reproductivo y la actuación en la esfera pr¡vada.

Mujeres y hombres ocupan d¡st¡ntas posiciones en la organización

laboral; lo cual se puede explicar por la presencia de creencias estereot¡padas

en las aptitudes y actitudes de ambos sexos, por las valoraciones sociales de

las diferencias físicas entre hombres y mujeres; así como las relaciones
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asimétr¡cas de género que se establecen en el contexto laboral donde las

organizaciones se han abierto a las mujeres; sin embargo. no se modifican los

roles que están sujetos a estereoüpos masculinos, a los que se debe sujetar la

mujer para desempeñarse en todo nivel de la organización; sin embargo, en los

niveles de alta gerencia las exigencias son mayores por el nivel de importancia

que tiene para la organ¡zación la dirección que toman, puesto que dependen de

una gestión dírectiva eficiente para existir en el mercado y elevar sus

indicadores crlücos que marcan el crecimiento de las empresas.

A pesar de los avances con_seguidos por las mujeres respecto al logro de

derechos fundamentales como ciudadanas del mundo, algo que todavía define

al género femenino en su situación de no poder, es enfrentar las culturas

organizacionales masculinizadas.

Lograr el acceso a posiciones de responsabilidad y toma de decisiones

es uno de los desaffos que las mujeres deben enfrentan en el siglo )«1, ya que

el techo de cristal continua v¡gente, entramando una serie de factores que

impiden que la mujer acceda a puestos de alta dirección.

La segregación profesional y las exigencias de las organizaciones son

temas fundamentales para analizar y validar la existenc¡a de baneras para que

la mujer acceda a puestos de alta dirección, luego un tema que ya se mencionó;

sin embargo está fnümamente ligado a la construcción de las baneras en

mención, los estereotipos genéricos, que construyen la dicotomfa de lo

femenino y masculino a lo interior y exterior de las organizaciones.
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6.I GENERO Y ORGANIZACIONES

El papel que desempeñan las mujeres en las organ¡zaciones se ha

modificado a través de la progres¡va incorporación a la esfera pública.

Otro factor que ha modificado la participac¡ón de la mujer. en las

organ¡zac¡ones es ser cabeza de familia; sin embargo, todavfa enfrentan una

serie de desventajas que les imp¡de desanollar todo su potenc¡al, enfrentando

los estereoüpos de género que se enfocan en la mascul¡nización y forman ejes

sobre los cuales las organizaciones construyen sus estructuras y gestan los

perfi les profesionales.

Según los estudios de la Organización lnternacional de Trabajo, la

mayoría de mujeres tienen que combinar el manejo de sus ocupaciones

laborales con las tareas domésticas y familiares, enfrentan tensiones para

combinar los roles de trabajo y familia, especialmente en los puestos de alta

d¡recc¡ón que demandan un mayor tiempo y no encajan en el rol de la esfera

privada que ha quedado constreñ¡da a la mujer.

En los roles de género el concepto fam¡l¡a actúa a favor en el caso de los

hombres, considerándolo como un factor que añade estabilidad, mayor

responsabilidad y compromiso con la empresa; m¡entras en el caso de la mujer

üende a interpretarse como un motivo de mayor absentismo, falta de

dedicación y menor compromiso con la empresa.
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6.2 DEMANDAS ORGAN¡ZACIONALES EN LA ALTA
DIRECCIÓN

La tendencia hacia las formas horizontales de la organ¡zación y trabajo

implica organizaciones más flex¡bles que permitan montar s¡stemas de

comunicación eficientes y esencial solución de problemas, además, refiere

Barberá et. al. (2005), la tendencia de la demanda de las orga izaciones se ve

reflejado en perf¡les laborales de las personas en todos los niveles de la

organización.

El perfil profesional se define a partir de las hab¡l¡dades y destrezas

personales necesarias para el buen desempeño del trabajo, en

correspondenc¡a a la evolución del ámbito soc¡al y por ende laboral, los perf¡les

han evolucionado para alinearse a las exigencias del mercado global, las

habilidades y competencias personales se convierten en el elemento

diferenciador entre las personas candidatas a un puesto de trabajo. Es en este

punto donde las estereotipos masculinos, eje de la estructura organizacional,

se traducen en baneras que dificultan la participación de mujeres en la esfera

pública, principalmente en los puestos de alta dirección.

Asim¡smo refiere Barberá, et. al. (2005), el perfil profesional más

demandado por las empresas actuales se caracteriza por la elevada

cualificación, pluralidad, multidisciplinariedad y la orientac¡ón a las personas,

con cual¡dades personales fundamentales como responsabilidad, trabajo en

equipo, iniciativa, adaptación a los cambios, dinamismo, afán de aprend¡zaje,
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flexibilidad, pol¡valenc¡a,

liderazgo.

hab¡lidades soc¡ales, creativídad y capacidad de

En esfudios dedicados ar anárisís de ras nuevas demandas de ras

empresas en el ámbito de los puestos de alta dirección, Barberá, Ramos y

Sanió (2002), destacan los nuevos retos en el ámbito directivo, como

consecuenc¡a de los cambios producidos en el entomo empresarial. "/as

habilidacles direct¡vas para afrontar ras nuevas demandas organizacionares son

la capac¡dad de liderazgo, et trabajo en equipo, ta creativ¡dad, la toma de

decis¡ones,' la gest¡ón det cambio, las habitidades de negociación, e!

áutoaprendizaje y el desanolto persona!, las habilidades de -comunicación,

entre otn§ (p.19S). Destacan las hab¡l¡dades personales, la capacidad para

dirigir el cambio y ra diversidad, ra ¡nstitución, ra creatividad y ra resoruc¡ón de

problemas como destrezas fundamentales para los directivos y directivas.

El papel que juega er género en ros perfires profesionares, refiere

Barberá et- ar. (2005), er anatl¡s de ras diferenc¡as de género perm¡te extraer ra

conclusión sobre el ajuste de las destrezas de las mujeres a las nuevas

demandas der mercado. Estabrece un ristadc de caracterfst¡cas der perfir

direclivo que son atribuidas a uno u otro sexo, como se muestra en ra tabra 6.1.



ESTEREOT¡PO TUIASCULINO ESTEREOTIPO FEMENINO

Asertividad Escucha activa

Autocontrol Reflexión

Análisis Consignación ¡ndiv¡dual¡zada

Liderazgo (ejercer mando) Creatividad

Control Empatla

Habilidades para exigir el
cumplimento de las órdenes, normas
y objetivos

Estimulación ¡ntelectual

Orientación a las tareas Adaptación a los camb¡os

Fomento de la cooperaciónRazonamientos estratégico

Tomar ciecisiones con seguridad Gestión de la diversidad

Gestión eficaz del tiempo

Habilidad para motivar

Habilidades de comunicación
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TABLA 6.'t Caracterfsücas del Perfil Directivo

FUENTE: Barberá et. al (2005). Género y d¡versidad en un erilomo de cambio. (p.68)

En la tabla anterior se puede aprec¡ar, entre los aspectos asociados a

las mujeres se encuentran destrezas orientadas a la dirección con base a la

comprensión y la cooperación tales como la escucha ac{iva, empatfa y crear

un buen cl¡ma; estas habilidades compaginan con el liderazgo

transformacional. En el caso de los hombres, las caracterlsücas hacen

referencia a habilidades que se compaginan con el liderazgo transaccional;

tiales como, control, nivel de mando, asertMdad, entre otros.
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6.3 SEGREGACIÓN PROFESIONAL

La segregación afec.ta negaüvamente el funcionamiento de los mercados

de trabajo, se caracteriza por estar muy extend¡da y ser pers¡stente debido a la

rigidez que causa en la mov¡lidad entre ocupaciones masculinas y femeninas,

perjud¡cando a las mujeres y reduciendo sus oportunidades, además de

generar diferencias en ingresos con respecto a los hombres, ello menoscaba

la condición social y económica de las mujeres, además tienen que interrumpir

su labor profesional para dedicarse al cuidado de los hijos.

Las mujeres ocupan profesiones diferentes a los hombres,- hay un

amplio rango de actividades profesionales que la sóciedad ha estereotipado

como masculinas o femeninas, cuando una persona del sexo opuesto accede a

ellas se le convierte en una cuestia aniba su canera profesional; así mlsmo

ex¡ste una fuerte brecha entre hombres y mujeres que ocupan puestos de

decisión, o sea, los puestos de alta dirección.

La segregación laboral se presenta de dos formas, por un lado la

segregación horizontal que se refiere al mantenim¡ento de una división en el

mercado laboral en virtud de la cual las mujeres se concentran

mayoritariamente en unos sectores de actividad que tienen menor

consideración social, las mujeres ocupan profesiones diferentes a los hombres,

existe un amplio rango de profesiones que se consideran exclusivas de

hombres, donde las mujeres encuentra una serie de dificultades para

desanollarse y, en general, peores cond¡ciones de trabajo. La segregación

vertical refleja las barreras que presenta el mercado laboral para que las
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mujeres accedan a los puestos de mayor responsabilidad en ¡as empresas, la

discriminación vertical supone una banera más para el trabajo de las mujeres.

Según Barberá (2000), las teorfas que explican la segregación

ocupaclonal entre sexos se clasifican en: teoría neoclásica del cap¡tal humano,

teoría de segmentación de los mercados de trabajo y teorías no económ¡cas o

feministas. La teorfa neoclásica ¡nterpreta la segregación ocupacional como

consecuencia del menor cap¡tal humano femenino, la división del trabajo en el

seno de la familia determina que la mujer dedique más t¡empo que el hombre a

la familia a lo largo de su vida, antic¡pando una vida laboral más corta y

díscont¡nua,.según esta teoría la mujer seléccionará tas ocupaciones en que las

inversiones de capital humano sean menos importantes. También influyen las

preferenc¡as de los empresarios a la hora de contratar trabajadores masculinos

y femeninos, lo habitual es que el trabajo más cualificado se ofrezca a los

hombres, también de forma adic¡onal p¡ensan que el trabajo femenino resulta

más caro por estar implicados unos costes laborales deb¡do a que en las

mujeres recaen la mayor parte de responsabil¡dades familiares teniendo unos

indices de absent¡smos y rotación más elevados que los hombres. Otro factor

es que los empresarios pueden tener prejuicios en tomo al sexo, raza, edad,

entre otros.

Las teorfas de segmentación de los mercados de trabajo, el punto de

partida de estas teorías es que la segregación ocupacional y las d¡ferencias

salariales observadas entre los distintos grupos de trabaiadores (hombres y

mujeres) pueden reflejar aspectos no mmpetiüvos del mercado de babajo,
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presuponen gue los mercados están segmentados y que es d¡fíc¡l para los

trabadores pasar de una parte a otra, refiere Doeringer y Piore (1971)

diferencian entre mercado primario (empleos estables y bien pagados) para los

hombres por tener menos interrupc¡ones en su vida laboral y secundario

(inestable y mal pagados), para las mujeres.

Las teorías feministas, se centran en factores ajenos al mercado de

trabajo y comportamientos no económicos para tratar de explicar la div¡sión de

las ocupaciones por sexo, la idea básica es que la desventaja que tienen las

mujeres en el mercado es un fiel reflejo del lugar subordinado que la sociedad y

la familia le asigna, haciendo hincap¡é en los estereotipos comunes y

dom¡nantes en Ia sociedad sobre las mujeres.

Candela (2007), hace referenc¡a al interés de la psicología y otras

ciencias sociales en analizar los factores pslquicos y socieconómicos que

ínterv¡enen en la relaciones de género en el ámbito de la actividad laboral, a

part¡r de los años setenta se incorpora la variable género a los estudios en este

campo, y con la década de los noventa se inicia el análisis de la ausencia de

mujeres en puestos de poder, interés plasmado en las teorlas del techo de

cristal.

Otro aporte importante lo refiere Candela (2007), desde la psicología en

el estudio de la perspect¡va de género en las organizaciones laborales, a través

del análisis de la estructura organizac¡onal y la toma de posición ocupac¡onal

de hombres y de mujeres, por una parte, y en la cultura organízacional y el
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valor s¡mbólico de los significados compartidos, por otra. Desde la perspectiva

de la estruclura organizacional, lGnter (1977),

"mantiene que los compoftamientos y actitudes laborales

reflejan las diferencias entre hombres y mujeres, como

resultado de las diferen¿es posrbiores ocupacionales

desempeñadas por ambos sexos (..., reñere Fagenson

(1993), las personas y las organizaciones deben ser

anal¡zadas teniendo en cuenta la cultura en la que están

inmersas. La cultura organizacional t¡ene consecuencias

directas sobre' el compo¡tam¡ento y actitudes de las

persónas, con un alto valor simból¡co qae trasciende a -

nivel individual para mantener la des¡gualdad entre

hombres y mujeres. De los factores generales en el

entomo que determinan la evolución en el ámbito laboral,

aquellos que más han influido en el retraso de la igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombre son ,os

potÍticos-tegales y los saiológiios-cutturales (Bérenguer

et. at., 1999)" (p.138).

De tal caso Candela (2007), reñere las desigualdades entre los sexos se

deben a la cultura o estructura organizacional, que están impregnadas por la

existencia de los estereoüpos que dictan lo que unos y otras deben hacer.

Cuya explicación se puede encontar en los procesos de socialización.



t7t

6.4 LOS PROCESOS DE SOCIALIZAGIÓN Y LA
AsTMETRíA GENERIcA EN EL Ámelro
PROFESIONAL

Barberá (2000), sostiene que la división del trabajo se basa en la

s¡tuación generalizada de desigualdad social de las mujeres respecto de los

hombres. Para entender la posición desigual que mujeres y hombres ocupan

en las organizaciones laborales, se debe analizar la soc¡alización de género.

El proceso de socialización es tan contundente que incluso las mu¡eres

se conven@n de su supuesta inferioridad respecto a los hombres. El

aprendizaje de género se argumenta en la teoría de la profecla autocumplida

de Merton. El proceso de socialización produce una separación de los mundos

sociales de niños y niñas, dando lugar a dos culturas diferentes, refiere Archer

(f948), c¡tado por Candela (2007), a niños y niñas; puesto que el proceso de

soc¡alización inicia e el seno de la familia, y luego se reproducen hasta llegar a

la vida adulta y las diferencias entre hombres y mujeres van a ser habituales en

todos los papeles y ámbitos en que se desempeñen, incluyendo el ámbito

laboral.

Broberman, Clarkson, Rosenkrantz y Vogel (1970), citado en Candela

(2007), en un estud¡o de psicología asistencial, encontraron que la

masculin¡dad se asociaba a independenc¡a y autonom[a, m¡entras que la

feminidad se asociaba a colaboración, actitud matemal y dependencia. El

desanollo de los roles de género, determ¡nado por la transmisión cultural, se

produce por varios canales de socialización: La familia, el grupo de influencia y
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la escuela, luego las creencias socialmente compartidas alcanzan a las

mujeres dentro de las empresas, determinando sus funciones y posibilidades.

Los procesos de socialización se transmiten, a havés de los agentes

soc¡ales, principalmente la familia, el s¡stema educativo y otros medios de

inffuencias como los medios de comunicación, los valores de la mascuainidad y

la fem¡nidad, los cuales se incorporan y reproducen en las personas generando

un sistema de regulac¡ón social que determ¡na los estilos de vida y

expectativas, actitudes e identidades sociales diferenciales de hombres y

mujeres; los agentes sociales reproducen, regulan y mantienen lo§ criterios

normativos a través de la distribución de papeles y la evaluaciÓn de las

caracterlsticas asociadas a su desempeño, lo que proauc" un distinto

tratamiento por razón de sexo.

Ser hombre o mujer supone modos de estar en mundos diferentes,

según la reproducción de los valores de la masculinidad y la fem¡nidad, lo cual,

da lugar a interpretar el comportamiento o act¡tudes de las personas,

respondiendo claramente a las normas dictadas por la sociedad. Las

relaciones entre los sexos en el seno de las organizaciones laborales están

regidas por la polarización que deriva de los procesos de socialización que

crean los mundos sociales de hombres y mujeres, diferencia que expl¡ca la

dískibución des¡gual de los roles soc¡ales y la div¡sión sexual del trabajo,

fundamento principal de la discriminación del trabajo.
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La organización de la vida social alrededor de distinciones entre

hombres y mujeres, resultado de la polarización de género, reduce el potenc¡al

de la diversidad humana, refiere Bem (1993), Femández (1992) e lzquierdo

(1ss8):

"A n¡vel institucional, la polarización promueve la reproducciÓn del

poder del hombre at dicotomizar el mundo social, uno masculino, rétativo al

trabajo y la esfera pública, y otro temenino, relativo al cuidado de la casa y

,os n,ños. La rfgida división sexual de /as esferas pÚblica y pr¡vada hace

difícil la pañicipación en ambas, generando jerarquía sexual y dom¡nación

' masculina del poder económ¡co y polÍtico.

A nivel psico!ógico, la dicotom¡zación de -la iclentidad en categorlas

masculina y femen¡na favorace la reproducción del poder.

A nivel ideológico, el discurso cultural rac¡onaliza la desigualdad,

fundamentándola en la diferencia sexual, y valorando la compet¡t¡v¡dad y la

jerarqui a sexuaf (p.'l 98).

Así mismo la referencia de Martinez-Benlloch y Bonilla (2000) es clara,

las diferentes posiciones ocupadas por hombres y mujeres en la función

reproductora han conf¡gurado la des¡gual d¡stribución de los roles sociales,

fundamento de la división sexual del trabajo, que determina los espacios

ocupados por ambos sexos.

Las mujeres han ocupado el espacio doméstico y los hombres el espacio

priblico, con ello se generan consecuencias para el desanollo personal y

profesional de ambos sexos. La división sexual del trabajo y el papel relevante
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de la mujer en la reproducción y crianza de los hijos han contribuido al

mantenim¡ento de segregación sexuat, la posición de ambos sexos en las

organ¡zac¡ones laborales es asimétric¿, asl como lo es su presencia,

signifi cado y representación.

Refiere Pastor (2000), '/as as¡metr¡as de género se fundamentan en las

relaciones de dom¡nación, el cambio debe pañir de la transfomaciÓn de la

dinámica de las relac¡ones de poder a nivel de la socialización, ,os recursos de

la esfera social, productiva y el conocimiento, y la esfera política, en el eiercicio

de derechos, libeftades y toma de decis¡one§' (p.48). De tal caso la

transformación de las asimetrlas genéricas se ven rellejadas - en las

organizaciones laborales, generando una serie de baneras para la mujer

profesional.

6.5 LA SEGREGACIÓN VERTICAL: EI TECho dE CT¡SIAI

A medida que el escalafón jerárquico es más elevado, se encuentran

menos mujeres, este fenómeno es mundial, reliere la Organización

lntemacional del Trabajo OlT, las mujeres en puesto de dirección en 1999 es

del 20 al 40olo segrin datos de la región europea, el aumento que se presenta

del 2000 a12002, está entre 1 y 5%.

Son muchos los obstáculos que se presentan en la canera profesional

de las mujeres, estas baneras invisibles que impiden que las mujeres lleguen a

puestos de alta dirección se le denomina techo de cristal, este término cumple
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ya cas¡ cuatro décadas en el argot de las personas, es definido por Mabel Burfn

"se denomina así a una superficie superior invisible en la carera laboral de las

mujeres, difÍcil de traspasar, gue nos ¡mpide seguir avanzando. Su carácter de

¡nvi§b¡tidad viene dado por et hecho de que no existen leyes ni dlspos,lvos

socra/es esfaá/ecidos n¡ cód¡gos v¡sibles que ¡mpongan a las muieres

semejante timitación, sino que está construido sobre la base de olros rasgos

que por su invisibil¡dad son difíciles cle detectaf -

El techo de cristal imp¡de a las muieres mantener una canera profesional

s¡n trop¡ezos, al contrario, debe enfrentar una serie de baneras para alcanzar

puestos de alta direóción. Este muro invisible pero infranqueable de

procedimientos, estructuras organizacionales, relaciones de poder, roles

estereotipados, etc. dificulta el acceso de las mujeres a puestos de dec¡s¡Ón y

el despliegue de sus potencial¡dades.

Dentro de ¡nvestigaciones reai¡zadas por Sanio (2002), destaca como

los principales factores que mantienen el techo de cr¡stal los relativos a

aspec{os externos e interac't¡vos como la cultura organizacional y la asignación

de la total responsabilidad de la esfera privada a la mujer, como las

responsabilidades de ser la administradora del hogar, crianza de los hijos, entre

otras

Como se ha mencionado, no se trata de la existencia de una legislación

laboral discr¡minatoria, ni tampoco de carencia formativa. Ante la ley todas y

todos son iguales y pueden promocionarse si han adquir¡do la preparación
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necesaria para acceder a un puesto determinado, hoy en día es innegable que

existen muchas mujeres que han alcanzado un nivel de preparación

académica; sin embargo, los estereot¡pos fundamentan las baneras que debe

enfrentar la mujer profesional para acceder a puestos de dirección.

Esta alusión metafórica de las posibles barreras transparentes que

impiden a muchas mujeres con capacidad personal y profesional alcanzar

posiciones en los entornos direcüvos y promocionarse dentro de ellos, ha

buscado múltiples y variadas explicaciones, en el caso Burn ('1996), resume las

razones para explicar la existencia del techo de cristal en siete puntos, a saber

- (p 8).

1. La creencia extendida de que la mujer ofrece menos capital humano

a la organización (recursos individuales que ofrecen a la

organización).

2. Creencia de que la mujer no dirige tan bien como los hombres

(asumiendo que los hombres y las mujeres uülizan estilos de

liderazgo d¡ferentes, es más efect¡vo el utilizado por el hombre).

3. Existencia de estereot¡pos que hacen percibir a las mujeres como

menos capacitadas para las posiciones directivas.

4. Las normas existentes en algunas organizaciones pueden favorecer

la contratación y ascenso de los hombres.

5. En determinadas organ¡zaciones las mujeres no pueden acceder a

las experiencias necesarias para poder avanzar en la organización

(las mujeres están en ocasiones estructuralmente en desventaja).
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Por su parte Morr¡son y Von Gl¡now (1990), proponen tres teorías para

explicar el acceso diferencial de las mujeres a los puestos directivos (p.9).

1. La teoría del capital humano (la mujer ha invertido menos en su

formación y capacitación profes¡onal).

2. Los grupos de presión (clientes, directivos, etc.), a los que aÚri les

afectan los estereotipos sexuales, y que pretenden mantener el

status quo hacen muy difícil la igualdad entre hombres y mujeres.

3. Los grupos existentes en una organización reflejan la estructura y el

reparto de tareas a nivel social, y es posible que las decis¡ones que

atañen a las mujeres en el ámbito laboral reflejen los prejuicios de la

sociedad.

Los factores mencionados por los dos autores anteriores, reflejan

claramente la influenc¡a de los estereotipos en las barreras para el desarrollo

profesional de las mujeres, donde el rol organ¡zacional se impone al de género.

El que las pos¡ciones directivas y de liderazgo hayan estado

tradic¡onalmente ocupadas por hombres, condu@n a que los estereotipos de

esas ocupaciones y el personal que las ocupan, así como los preju¡cios a que

6. Las responsabilidades que las mujeres asumen en la casa y en la

familia pueden impedirles la movilizaciÓn en la organización.

7. La percepción por parte de los hombres, pero tamb¡én de las

propias mujeres, de que su compromiso primario está en la casa y

en la familia.
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sean ocupadas por mujeres, se convierten en factores que ¡nfluyen la

existenc¡a del techo de cristal.

En el ámbito laboral se reproduce un proceso similar al que sucede

cuando nace un bebé, su sexo determina toda una §erie de ju¡cios

estereotipados acerca de los rasgos físicos o psíquicos que caracterizarán a la

persona y-que la sociedad enmarca en valores dist¡ntos para hombres y

mujeres. Cuando una persona ingresa a una empresa, de igual manera supone

una serie de ju¡cios de valor acerca de sus capacidades, acütudes, aptitudes y

comportamientos en función de su sexo, por tanto una diferencia biolÓgica'

nuevamente conlleva a la asignación soc¡al de valores estereotipados.

Las empresas no son entes aislados a la sociedad, sino que están

inmersas en el sistema de válores y creencias estereot¡padas que reproducen

las relaciones de género en la divis¡ón sexual del trabajo (Barberá, 2000).

Las sociedades construyen sistemas de creencias y valores sobre la

masculinidad y la feminidad, en un contexto de asimetrfa, donde la identidad de

género constituye un ideal social y la configuración de la normaüva grupal. Los

roles estereotipados de género están presentes en las organizaciones

laborales. La socialización orienta a las mujeres hacia comportamientos de

trato con la gente, a ser dirigidas por otros y a ser dependientes, mientras que

los hombres se ven animados a desarrollar independencia, agres¡v¡dad y

6.6 EL ÁMBITO LABORAL Y LOS ROLES DE GÉNERO
ESTEREOTIPADOS
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orientación hac¡a el éxito. La valorac¡ón social positiva de la ambición

masculina en el trabajo provoca una imagen negat¡va de las mujeres que

intentan mostrar ambición, refiere (Delameter y F¡dell, 1971), donde los

estereotipos del rol matemo de las mujer restan oportunidad de promoción y

acceso a puestos de poder.

Los estereotipos en que se enmarcln las capacidades y actitudes de

hombres y mujeres en el lugar de trabajo suponen un riesgo de discriminaciÓn,

como ejemplo, refiere Adler (1993), c¡tado por Candela (2007)

"en el ámbito directivo la diferenciaciÓn entre roles

masculinos y femeninos provoca expectativas

diferenciadas en cuanto al compoftamiento de hombres y

mujeres, donde el rol femenino es contrario a lo que se

espera de una persona con un cargo directivo, además

existe el ñesgo de que la muier mlsma se crea su

supuesta inferioidad, como plantea la profecía

autocumplida de Merton, esta teoría argumenta que la

supuesra falta de capacidad tradicional de las muieres

para determ¡nadas profesiones o a determinados niveles

jerárquicos puede actuar como la profecia autocumpl¡da

que las lleva a autoexcluirse de detetminadas áreas y

nivele s profesionales' (p.69).

Barberá (2000), refiere "una revisión del contenido de ,os es¿ereofrpo§

refleja la multicomponencialidad, porque no sÓlo ¡ncluyen rasgos esfab/es en /a
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cognitivas. Iodos /os componentes de /os esfereotpos son suscepfiÓ/es de

provocar diferencias discriminatorias en el ámbito laboral. Entre las

características eslaó/es de ta masculin¡dad aparecen rasgos como el ser activo,

decidido, competit¡vo o independiente, mientras que /os rasgos femeninos son

ded¡cac¡ón a otros, emotividad, amab¡tidad o catidez, entre otros'(p.78).

Los roles estereotipados de género están estrechamente ligados a la

asignación de espacios público y privado, asignados por la sociedad a hombres

y mujeres, respect¡vamente, diferencia que impacta en la división sexual del

trabajo, los roles <iue aparecen ligados a la masculinidad sorf el control

económico, cabeza de familia o líder, etc. y los asociados a la feminidad son

los que tienen que ver con las tareas domésticas de cocinar, comprar, lavar o

cuidar de los niños.

Los estereotipos de género están presentes en las organizac¡ones

laborales, adoptando ¡a forma de roles y creencias acerca de las capac¡dades y

actitudes de ambos sexos, que determinan la división sexual del trabajo, la

discrimínación sexual y la segregación de las mujeres en los puestos de poder

y toma de decisiones"

D¡versos autores refieren que el estereotipo es la causa principal de la

discriminación a la mujer en su trayectoria profesional, refiere Eagly y Karau

(2002), en la teoría de congruencia del rol del prejuic¡o hacía lfderes femeninos,

parten del prejuicio hacia las mujeres que ocupan un puesto de l¡derazgo,

180
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donde las incongruencias hacia las mujeres que ocupan puestos de liderazgo

están prescritas por las personas. Estas ¡ncongruencias responden a las

expectativas descriptivas asociadas al rol social (estereotipo descriptivo), como

creenc¡as sobre los atr¡butos, roles y conductas que caracter¡zan a hombres y

mujeres, o derivado de las expectativas injuntivas (estereot¡pos prescriptivos),

como: creencias sobre los atributos, roles y conductas a los que deben

alinearse hombres y mujeres.

Burgués y Borgida (1999), refieren que la d¡scr¡m¡nac¡ón está

fuertemente influida por el componente descriptivo como el prescriptivo o

injuntivo, en la tabla 6.2 se refleja d¡cho componente.

TABLA 6.2 Componentes Asociados al Rol Social - Descriptivo, Prescriptivo o
lnjuntivo-

COMPONENTES DESCRIPTIVOS COMPONENTES PRESCRIPTIVOS
O INJUNTIVOS

Creencias acerca de los atributos,
roles y comportamientos que
caracterizan a los hombre y a las
mujeres.

Sus resultados en la discriminación a
través del ¡mpacto disparatado
cuando las mujeres son percibidas en
térm¡nos del trad¡cional estereotipo
de género y consecuentemente son
infravaloradas para desempeñar
ocupaciones masculinas.

El estereotipo sirve para estructurar la
¡nformac¡ón de nuestra vida diaria

Los hombres y las mujeres pueden
discriminar.

Creencias acerca de los atributos,
roles y comportamientos que se
espera de los hombre y las mujeres.

Sus resultados en la discriminación a
través del tratam¡ento disparatado
cuando las mujeres son devaluadas o
deben trabajar en un arnbiente host¡l
de trabajo por violar las

La discr¡minación es motivada por la
hostilidad y el prejuic¡o de género.

El estereotipo sirve para mantener el
poder de la sociedad.

Los hombres suelen discriminar más
que las mujeres.

prescripciones acerca de su manera
de comportarse como mu¡er.

FUENTE: Gárcía-Lago, V. (2005). La des¡gualdad laboral ente hombres y mu.ieres.
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El estereotipo femenino describe a la mujer como cálida, sensible,

or¡entada a las relac¡ones, expresiva, déb¡|, entre otros, y al hombre como frÍo,

duro, práctico, or¡entado a las tareas, asertivo, fuerte, entre otros. En el

aspecto de ocupar un puesto de liderazgo en una organización, se ve al

hombre como capaz de liderar y a la mujer como incapaz de ejercer este

liderazgo.

6.7 LAS BARRERAS EN AMBITO ORGANIZACIONAL
LABORAL

Durante la socialización los vaiores de la masculin¡dad y a la feminidad

atribuidos a cada sexo son ¡ncorporados y reproducidos como si de una

segunda piel se tratara (Pastor, '1998). Desde las primeras teorías feministas y

explicaciones antropológicas, históricas y sociológicas sobre la dívisión sexual

del trabajo, hasta las actuales centradas en la psicología social y

organizacional, los ob§táculos de la promoción profesional de la mujer se tejen

alrededor del sistema sexo{énero que figura como un elemento transversal

que aunque se separen todos los elementos del techo de cristal, todos

interactúan entre sí, formando un efecto impermeable que imposibilita a las

mujeres cruzar su entramado.

Una serie de estudios toman en consideración distintos factores para

determ¡nar las barreras que debe enfrentar la mujer para acceder a puestos de

alta direcc¡ón, a cont¡nuación se detallaran categor[as cons¡deradas en

estudios del lnstituto de la mujer, Sánchez-Apellániz y Powell.
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BARRERAS INTERNAS ASOGIADAS A LA
IDENTIDAD DE GÉNERO FEMENINA

En las barreras internas se toma como punto de part¡da la

influencia de la socialización en el desanollo de características

diferenciales entre hombres y mujeres requeridas para la promoción a

puestos de alta dirección. Refiere Ramos, Barberá y Sanio (2003), que

destacan los estudios real¡zados sobre el poder profético de los

estereot¡pos de género, características de personal¡dad y motlvación

de logro, ¡ntereses vocacionales y profesionales, est¡los de liderazgo,

La socialización se ejerce fundamentalmente a través de la

familia, los med¡os de comunicación, círculo de influencia, entre los

principales, reftere Bonilla y Martínez (1992), la social¡zación se

entiende como las creencias, normas y valores sociales que, aunque

no figuran entre los objetivos y fines académicos, se transmiten

eficazmente aprendiéndose a través de complejos mecanismos de

imitación e interiorización. El proceso de soc¡alización fomenta el

desarrollo de caracterfsticas y act¡tudes asociadas a la ¡dent¡dad de

género, en el caso de las fém¡nas pueden ser negativas para su

promoción y éxito profesional. Desde que una persona el¡ge su ruta de

formación académica y va desanollando su canera profesional, está

rodeada de una serie de características asociadas a la ¡dent¡dad de

centralidad y compromiso laboral, y confl¡cto de rol e idenüdad de

género relacionados con la maternidad.
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género; las cuales repercuten en la dirección y el n¡vel de compromiso

e implicación laboral.

Así mismo refiere Ramos, et. al. (2003), la canera profesional

femenina tradicionalmente ha sido dirigida por las instancias

educat¡vas hacia puestos de cuidado y servicio relac¡onados con su rol

de género, además de habérseles negado niveles laborales con poder.

Por otro lado la insistencia en la falta de capacidad de las mujeres para

determinados estudios y puestos o sobre la dirección a tomar en su

vida profesional y privada puede actuar sobre muchas mujeres como la

profeóía autocumplidá de Merton.

6.7.2 BARRERAS EXTERNAS ASOCIADAS
CULTURA ORGANIZACIONAL Y
ESTEREOTIPOS DE GÉNERO

ALA
LOS

Las expl¡cac¡ones de las barreras externas asociadas a la

cultura organizac¡onal y los estereot¡pos de género giran en torno a las

consecuencias que derivan de la cultura pakiarcal, creadora de las

relaciones de poder asimétricas entre hombres y mujeres a partir de

los roles de género diferenciales y complementarios que establece la

sociedad.

"Desde ,os años noventa un gran cuerpo de

invest¡gadores com¡enza a relacionar las dificultades de

las mujeres para lograr posrb,bnes reales de poder y
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responsab¡l¡dad con la cultura organ¡zac¡onal. Hay una

serie de autoresT que apoyan ta hipótesis de que ta

cultura organizacional está dominada por los valores

androcénticos excluyentes de lo femenino, lo que

provoca senas frabas para el desarrollo profesional de las

mujeres. Además aunque la problemática asociada al

género es sobradamente conocida, las organizaciones no

se ven a si rnrbmas como elementos que siguen

perpetuando unas relaciones desiguales entre hombres y

mujeres". (Ramos, et. al., 2003, p.28).

Con la cultura organizacional es regida por vaiores

androcéntricos, no se puede esperar más que su actuación en

detrimento de la promoción laboral de las mujeres a través de varios

procesos influidos por estereotipos y roles de género. Refiere Ramos,

et. al. (2003), dentro de estos procesos báslcamente se mencionan: a)

las reglas informales, redes o networks mascul¡nas ex¡stentes en las

organ¡zac¡ones, b) la polít¡ca de recursos humanos relat¡va a la

selección de personal y de desarrollo de canera de los miembros de la

organ¡zac¡ón, c) la escasez de mentorizac¡ón de mujeres, y d) la falta

de políticas organizac¡onales tendentes a lograr un mayor respeto de

la vida privada y de conciliación entre el trabajo y fam¡lia.

7 Loden (1987), Davison y C@per (1992), Marchatl (1992, 1993), Maddock y Pa*in (1993),
Maier (1999), o el lnslituto de la Mujer (1990), Pa a¡és (1993), Sánchez Apellániz (1997)
apoyan la hipótesis de qu6 la cultura organ¡zac¡onal está dominada por bs valores
androcéntricos excluwntes de lo femen¡no
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Estos procesos perpetúan las relaciones laborales de género

asimétricas que se evidencian en la segregac¡Ón laboral que se

reflejan en las estructuras organ¡zacionales, donde a mayor nivel

jerárquico menos mujeres se encuentran, como refiere (Kanter, 1977),

que cita a Metcalfe (1993), hace referencia al d¡ferencial perfil

profesional y desarrollo de carrera seguido por hombres y mujeres,

donde las mujeres suelen acceder promoc¡ones a puestos de decisiÓn

por promoc¡ón interna, esto tras ganarse la confianza de su jefe o del

equipo de dirección al demostrar durante años su centralidad en el

trabajo y valía profes¡onal, este aspecto va de la mano de'la evidencia

itel estudio del instituto de la Mujer (1990), que refiere que muy pocas

superan procesos de selecciÓn normales y, mucho menos, de caza

talentos, también denominados'head-hunters".

Una vez la mujer alcanza un puesto de alta direcciÓn se debe

enfrentar a desarrollarse dentro de una cultural organizacional regida

por valores androcéntricos, en cuyo ambiente rige la discriminación de

género, en la cual se viven diferencias en los niveles de poder, en

salarios, trabajo menos valorado por la organización, entre otros.
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BARRERAS DER¡VADAS OEL ROL
REPRODUCTIVO Y LAACTUACóN EN LA ESFERA
PRIVADA

La esfera pública y privada, o espacio laboral y doméstico es

uno de los factores con mayor peso para la explicación de la baja

representac¡ón de mujeres en puestos de alta dirección.

"P¿¡esfo que el perfrl directivo imperante está asociado a

Iargas horas de permanencia y movilidad geográfica, el

tiple papel de las mujereg esposa-madre-directiva,

representa u0 problema crucial. Para muchas

organizaciones tos mejores trabaiadores y trabaiadoras

son hombres casados y muieres so/teras. La matemidad

es /o más caracterlsticamente femenino, y es también lo

más enfientado a los valores y cÓdigos de la empresa. La

matemidad desde el punto de v¡sta económ¡co y

organizacional es un esfado de invalidez, es el anti'

trabajo, la no disponibilidad absoluta (IMOP, lnstituto de la

Mujer, 1999), citado en (Ramos et. al., 2003, p.22)".

La asignación de las responsabilidad de la esfera privada a las

mujeres se traduce en una complicada banera para acceder a puestos

de alta dirección, adopta varias vertientes, por un lado la asignaciÓn

social de roles diferenc¡ales de género es interiorizada por las mujeres

como parte integrante de su idenüdad, de manera que se asume la
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matemidad como un deber prioritario, donde ser madre y responsable

de la crianza de los hijos e h¡jas es primordial, es un hecho que puede

provocar la autoexclusión de la esfera pública o la aceptaciÓn de

empleos compatibles con su rol de género y que están retirados de los

puestos de alta dirección.

Otra vertiente es la falta de un reparto equitativo entre los

m¡embros de la familia de las obligaciones domésticas, y la carencia

de ayudas sociales y organizacionales, imposibilita el desanollo de la

canera profesional de muchas muieres que desean promocionarse;

puesto que el doble rol a que so[ somet¡das, productivo-reproductivo

complica su ejercic¡o profesional.

Otro aspecto esencial lo menciona Ramos, et. al (2003), la

creencia estereoüpada sobre la exclusividad del rol materno y el

consiguiente pos¡ble abandono o menor dedicación laboral provooa

ret¡cenc¡as entre los empleadores a contratar y promocionar mujeres a

puestos de responsab¡l¡dad, o a invertir en su desanollo de carrera.

La compaübilización de la esfera pública y privada es uno de los

factores con mayor peso en la explicación de la baja presenc¡a de

mujeres en puestos de alta dirección, dado a que la armonización de

ambas esferas continúa sin ser resuelta por el sistema sociolaboral.
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6.8 REFLEXIONES FINALES:
profesional femenina

La segregación

Hasta este punto se han dejado citados una serie de autores que hacen

referencia en sus investigac¡ones a las baneras que las mujeres deben

enfrentar para acceder a puestos de alta d¡recc¡ón. En el ámbito laboral, refiere

Candela (2007), las desigualdades enhe los sexos se orig¡nan a partir de la

cultura y estructura organizacional, pues están impregnadas por los

estereoüpos que dictan lo que hombres y mujeres deben hacer.

La segregación laboral o barueras que las mujeres deben enfrentar se

clasifica ensegregación horizontal y vertical, el primer caso refiere a aspectos

que se presentan desde las ¡nstituciones educat¡vas que asignan las

profesiones según el sexo, aspecto que llega hasta las empresas donde hay

puestos de trabajo exclusivos para mujeres y otros para hombres; por ejemplo,

en el caso de las secretarias, una carrera que está enfocada exclusivamente a

mujeres y todos los sfmbolos son femeninos.

En la segregación vertical se presentan las baneras que las mujeres

deben enfrentar para ¡r escalando en la estructura organizacional; las cuales

son como un muro invisible pero infranqueable, formado, según Sanio (2002),

por faclores relativos a la cultura organizacional y los estereot¡pos de género,

baneras asociadas a la identidad de género femenina, la asignación de la total

responsabilidad de la esfera privada a la mujer y el rol reproductivo, que dan

paso al denominado techo de cr¡stal.
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El techo de cristal es definido como una superficie superior invisible en la

canera laboral de las mujeres, difícil de traspasar, su carácter de invisibilidad

se presenta por el hecho que no se trata de la existencia de una legislación

laboral discriminatoria, ni tampoco de dispositivos sociales o códigos visibles

que impongan a la mujer las l¡m¡taciones; s¡no que está constitu¡do sobre la

base de otros rasgos que por su carácter de invisibilidad son diffciles de

detectar, rasgos como los mencionados en el pánafo anterior; sin embargo, lo

visible y lo real es la ex¡stencia de la segregación vertical femenina, o sea, las

bareras que las profesionales deben enfrentar para acceder a puestos de alta

dirección.
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LA SOCIEDAD GUATEMALTECA Y LA
EQUIDAD DE GÉNERO

En el capítulo s¡ete se inicia la parte del contexto de la investigación;

para lo cual se abordará el tema de la sociedad guatemalteca y la equidad de

género, se proporc¡onan datos generales de Guatemala, la sociedad y el

s¡stema patriarcal.

Se describe el marco legal para ta equidad de género en Guatemala, los

avances que han habido en la materia; con lo cuá|, se puede reflejar cual es la

posic¡ón de la mujer en la sociedad guatemalteca'

Guatemala es una soc¡edad compleja a nivel sociodemográfico y

cultural, según el rlltimo censo registrado a nivel nacional' la población

asc¡ende a 1'1.237,196 de los cuales el 49olo es de sexo masculino y 51o/o de

sexo femenino. Según información de lnst¡tuto Nac¡onal de Estadíst¡ca INE

>www.¡ne.gob.gt< (2OOg), las proyecciones de población al mes de jun¡o de

2009, Guatemala alcanza 14.0'17 ,O57 habitantes el 48,7% de hombres y 51 ,3o/o

mujeres.
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La distribuc¡ón espacial sitúa al 46% en las áreas urbanas y 54% en las

rurales. La pirámide poblacional ¡ndica que el 480,6 de la población üene menos

de 20 años.

Uno de los aspectos que más ¡nc¡de en el acceso a oportunidades

laborales, es el perfil educativo de la población, la tasa de alfabetismó es del

69,1%, siendo los hombres los que presentia un n¡vel super¡or de educación,

75,4% alfabetos y el 63,3% de las mujeres. El 7o/o de los hombres üenen

educación superior, en cuanto a las mujeres, el 4,8% tiene educaciÓn superior.

Según el informe "Diüersidad étnico-cultural en un Estado Pluricultural' el

acceso a la educación superior continúa siendo limitado para las mujeres. Los

datos conespondientes al Censo 2002 (p.20), publicados en el lnforme, reporta

poco más de 309 mil personas de más de 20 años que cuentan con algÚn año

aprobado de educación superior. Al desagregar la información por rangos de

edad, se observa, en la población indfgena una proporción ligeramente mayor

de personas jóvenes con educación superior. Esta situáción, se afirma que se

debe a que en las últimas décadas se dio una pequeña ampliación de

oportun¡dades de acceso a nivel terc¡ario de la educación.

En 1945 se otorgó el derecho a voto de las mujeres, excluidas las

analfabetas. Veinte años después la Consüfución eltendió el voto femenino a

la totalidad de las mujeres.
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A diferencia de algunos pafses lat¡noamericanos, no existe 'ley cuotas"

que garantic€ una proporción mfnima de mujeres en el Congreso de la

República. Este factor ha determinado la escasa e inegular participación de la

mujer a partir a la apertura democrática desde 1 ,986.

Casi cinco millones (4.99) de guatemalteco§ confoman la denominada

Población Económicamente Activa (PEA), segÚn los datos del lnstituto

Nacional de Estadlstica para >wwvv.¡ne.gob.gt< (2004), esto es el 44% de la

población. Con respecto a al distribución de la PEA por sexo, conesponde el

35% a mujeres y el 650/o a hombres.

E! crecimiento de hogares guatemaltecos con jefe de hogar femenino ha

sido leve entre 1990 y 2007. Asf lo sostiene un informe publicado en forma

conjunta por la Organización lnternacional de Trabajo (OlT) y el Programa de

Naciones Un¡das para el Desarollo (PNUD). Guatemala es el pafs de la regiÓn

con menos familias lideradas por personas adultas de sexo femenino. A

com¡enzos de la década pasada el 22,5 por ciento de los hogares eran

comandados por mujeres. Las últimas cifras indican que la part¡cipación se

elevó a 35 por ciento, es decir que sólo un 12,5 más de familias nacionales

cuenta con jefatura femenina.

Asf mismo, refiere la OIT y la PNUD, comparando las d¡námicas

particulares que man¡bstaron los pafses, se observa que México registrÓ el

aumento más significativo de las fam¡l¡as que poseen esa condición, con una

variación porcentual de 67,74 por ciento. Por su parte, Nicaragua es el pafs
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laünoamericano que presenta la mayor proporción de hogares liderados por

mujeres: 39 por ciento (>www.ine.gob.gt<, 2008).

El fenómeno rec¡entemente descrito responde a un proceso de

reestructuración familiar. Hasta hace tres décadas, en la región dominaba el

modelo clás¡co de familia nuclear, en la cual sólo el hombre trabajaba

remuneradamente. Este modelo ha perdido su importancia, asf como también

han disminuido las familias extensas, en las que además de madres y padres

hay otras personas adultas en la casa. En cambio, han aumentado las familias

con dos fuentes de ingreso, los hogares unipersonales y los monoparentales,

en los que una sola persona adulta se hace car§o de la familia'

Los hogares monoparentales liderados por mujeres enfrentan enormes

dificultades para combinar el trabajo doméstico y de cuidado, con las

actividades remuneradas. De ello dan cuentia dos datos aparentemente

contradictorios. El primero es que la mayorfa de las mujeres jefas de hogar

están en el mercado laboral. Sin embargo, estos hogares tienden a ser más

pobres: en 1l de 18 pafses de la región la incidencia de la extrema pobreza es

superior en este tipo de hogares que en el resto de las famil¡as. La principal

causa está asoc¡ada a los menores ¡ngresos que perciben estas mujeres

debido a la discriminación salarial, por la mayor d¡ficultad que enfrentan para

conciliar el trabajo remunerado con las responsab¡lidades familiares s¡n contar

con la ayuda de otros adultos.
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La Plataforma para la Acción Mund¡al -PAM- adoptada en el marco de la

lV Conferencia Mundial de la Mujer (Beijing, 1995) y la Declaración del Milenio,

suscrita en los úlümos añcs, señala e insta a los gobiernos a considerar que,

sin igualdad entre mujeres y hombres, no habrá desarollo, n¡ superación de la

pobreza, ni reducción de las enfermedades, ni respeto generalizado de los

derechos humanos.

Aún cuando la ley guatemalteca refiere que las mujeres tienen los

mismos derechos y obligaciones que sus pares mascul¡nos, tal como lo refiere

el Artfculo 4 de la Consütución Polftica de la Repúbl¡ca, son esas cond¡c¡ones

tang¡bles, objetivas, enraizadas en el simbólico social y la práctica cultural

excluyente, las que ubican al hombre y a la mujer en posic¡ones diferentes,

limitando de hecho que las mujeres accedan a la igualdad social en pleno siglo

XXI.

Segrln el lnforme Sobre Desarrollo Humano Mundial

>www.desanollohumano.org.gt< (2006), la evolución de Guatemala ha s¡do

positiva en el valor del ind¡cador, logrando la posiciÓn I 18 entre 177 pafses

(con un valorde 0.673), en la categorfa de países con desanollo medio. Según

el lnforme Mundial de Desanollo Humano 2005, el valor de lndice de Desanollo

Humano IDH para Guatemala era 0.663 y se ubicaba en la posición 117 entre

177 pafses.



7.I GUATEMALA

Nombre Oficial: Reprlbl¡ca de Guatemala, el origen del nombre de

Guatemala es del Quauhtlemallan, "entre árboles", nombre dado por los

soldados tlaxcaltecas que acompañaban al congu¡stador español Pedro de

Alvarado en 1523.

Guatemala es el país más septentrional de Centroamérica, con una

extensión de 108,889 kilómetros cuadrados, según el Último censo que reporta

el lnstituto Nac¡onal de Estadíst¡ca (lNE), la población es de 11.237,196 de la

cual el 49% son homb_res (5.496,839) y el 51 de la población son mujeres

(5.740357). Según información de lnstituto Nacional de Estadlstica (lNE), la§

proyecciones de población al mes de junio de 2009, Guatemala alcanza

14.017,057 habitantes el 48,7o/o de hombres y 51,3% mujeres. El pafs tiene

una densidad de 1 10 habitantes por kilómeho cuadro (>www.ine.gob.gt<, 2009)

La población de Guatemala está ubicada qn área urbana el 46%

(5.184,835 habitantes) y en el área rural el *o/o (6.052,361 habitantes), la

cap¡tal tiene un total de 3.040,601 hab¡tantes, esto es el 22o/o de la

poblac¡ón.

El nombre maya es lx¡mulew (T¡erra del Mafz), su división política la

comprenden 22 departamentos, sus fronteras: al norte y oeste con Méx¡co,

al Oriente con Belice, el Mar Caribe (Atlántico), Honduras y el Salvador y al

sur con el Océano Pacffico (>www.¡ne.gob.gt<, 2009).
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7.2 LASOCIEDAD GUATEMALTECA

En la soc¡edad guaEmalteca las mujeres y los hombres üenen roles

diferentes, accesos desiguales a los recursos en función de la diferencias de

género, la sociedad tiende a perpetuar y a exacerbar las des¡gualdades.

Para analizar las desigualdades de género en Guatemala se accedió a la

información de el lnstituto Nacional de Estadíst¡ca (lNE), que en su calidad de

ente rector de las estadfsticas oficiales, que tiene por objeto formular y realizar

la polfüca estadlstica nacional, así como, planificar' dirigir, coordinar y

supervisar. las actividades del Sistema- Estadí§tico Nacional (SEN)' que

conjuntamente con la SécretarÍa Presidencial de la Mujer (SEPREM), como

entidad Asesora y Coord¡nadora de Polfticas que promueven el desarrollo

integral de las mujeres, han generado una serie de estadlsticas oficiales donde

han incorporado el enfoque de género, generando una serie de indicadores que

visibilicen la posición de las mujeres y los hombres en la sociedad

guatemalteca (>www.¡ne-gob.gt<, 2009).

Analizar la dinámica de los componentes demográficos, como

fecundidad y esperanza de vida, genera información relevante del contexto

social del pafs y puede dar una radiograffa de datos fundamentales que han

implicado los cambios que se han observado en los avances en la equidad de

género.
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La sociedad guatemalteca tiene una esperanza de vida, hasta el año

2OO5 de 65.5 años para los hombres y 72.5 pa¡a las mujeres, y su proyección

para el 2050 es de 74.5 años para hombres y 81.5 para mujeres.

TABLA 7.1 Esperanza de Vida al Nacer (Años de Mda) por Sexo, según
Quinquenio, República de Guatemala. Años 2000 al 2050

PERIODO HOMBRE ItIUJER AMBOS SEXOS

2000-2005 65.50 72.50

2005-2010 66.73 73.77

20to-2015 67.92 74.98

2015-2020 69.05 76.L2

2020-2025 70.L2 77.L9

2025-2030 7L.L3 74.19

2030-2035 72.07 79.t2
2035-2040 72.95 79.94

2040-2045 73.76 80.77
2A45-2O5O 74.50 81.50
FUE TE: lnstihJto Nacional de Eladística lNE, Elaboración pmpia de la Unidad de Género

Con datos de Estadf3tba3 Vttale§ y Proyecciones de Población 200G2020

Con Base en el Xl Censo de Poblac¡ón y Vl de Habitación. Año 2002

68.91
70.L6
71.36
72.50
73.57
74.57
75.51
76.38
77.L8
77 .9L

Otro fac'tor relevante de la dinámica de la mujer en la sociedad, es el

descenso de la fecund¡dad, es un fenómeno progresivo que se viene

observando en las últimas décadas, aunque con d¡stinta intensidad, en los

pafses de la región, Guatemala reg¡stró en 2002 u¡a tasa de fecundidad de

4.27 y en el año 2005 bajo a 3.73; es importante der a conocer que el dato

proporcionado por el INE a junio de 2009, la tasa fecr¡ndidad se registro en 2.5

(>www.ine.gob.gt<, 2009).

Son varios los factores que confluyen en este proceso: los altos niveles

de urbanización que han alcanzado los pafses; el uso de ant¡conceptivos
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modernos; el aumento de la escolaridad entre la población femenina; las

modificaciones que han surgido en las creencias, los valores y la forma como

se asume el comportamiento sexual y reproductivo, a los que se suman las

transformaciones culturales originadas tanto en el entorno familiar como en la

situación de la mujer y que se perciben, entre otras ev¡denc¡as, en los patrones

de nupcialidad y de separación o divorcio, en la postergación de la deiisiÓn de

tener el primer hijo, asf como en la masiva ¡ncorporación de la mujer en la

esfera pública.

TABLA 7.2 Tasa Global de Fecundidad, por Á,rea Geográfica, Repriblica de
Guatemala. Años 2002 - 2005

2002
2003
2004
2005

4.27
4.01
3.96
3.73

3.49
3.38
3.25
3.01

5.08
4.70
4.74
4.56

FUE TE: lnstituto Nacional de Estadilica -lNE-. Elaborac¡ón propia de la Unidad de Género
del lNE, con datos de la Un¡dad de Estadfl¡ces Wales.

La esfera pública es uno de los ámb¡tos sociales en que resulta más

ev¡dente el peso del enfoque de género, el aspecto laboral enc¡ena un enfoque

estratégico respeclo del acceso a otros recursos soc¡ales, el trabajo ha sido

uno de los tenenos que más atención ha rec¡bido en el esfuezo colectivo por

desentrañar la desigualdad de género. Muy tempranamente, desde la primera

generac¡ón de esfudios sobre la mujer, el trabajo salió a relucir como una

activ¡dad central para la comprensión de la situac¡ón de subordinación soc¡al en

que se encontraban las mujeres. Además de const¡tu¡r en sf mismo un lugar de

RURAL



inserción, de ub¡cación en la estructura soc¡al,

s¡multáneamente un locus y una idenüdad social,

multiplicador sobre otras oportunidades sociales.

20r

el trabajo proporclona

un efectoy enciena

Segrin refiere el informe del INE y de SEPREM 'se atribuye al trabajo un

lugar privilegiado en las pos¡bil¡dades de empoderam¡ento de la mujer

(Batl¡wala, 1994); aunque este últ¡mo esté med¡ado por muchos otros factores

entre los que sobresale el control efectivo que la mujer llegue a tener sobre los

recursos que el trabajo le proporciona. Se entiende entonces por qué la lucha

por el control de estos recursos constituye con frecuencia un punto recunente

de conflicto en la dinámica interna dá las relaciones familiares'

(>www.¡ne.gob.gt<, 2009).

Explica en parte por qué el ámbito del trabajo const¡tuye uno de los

campos de refleión de mayor antigüedad en la temát¡ca del género. Dentro de

los primeros resultados de esta perspecüva de análisis fue resaltar la

participación de la mujer en esfera doméstica y pública, con nÚmeros permite

otorgar visibilidad al trabajo de las mujeres. El INE se ha enfocado en buscar

la manera de contabilizar e¡ trabajo domésüco y que permita mensurar la

contribuc¡ón en la producc¡ón nacional; sin embargo, no se ha logrado tal

objet¡vo.

El modo en el que se define y se mide el trabajo de las mujeres y los

hombres, es definitivo para evidenciar la contribución que unas y otros ha@n al

desanollo de la sociedad. Los hombres generalmente trabajan en empleos
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organizaciones y agrupac¡ones de mujeres de la soc¡edad c¡vil, el desarollo

integral de las mujeres a Íavés del impulso de polfticas y el cumplimiento de

los preceptos const¡tucionales, leyes ordinarias, acuerdos de paz y

compromisos adquiridos por el gobierno en convenios intemacionales relativos

a las mujeres.

7.3 GUATEMALA, UNA SOCIEDAD PATRIARCAL

Para entender la situación y posición de la mujer guatemalteca es

necesario examinar las estructuras de poder que existen en la sociedad. El

patriarcal es un s¡stema que establece las normas bajo las cuales r¡gen los

patrones de: división genérica del trabajo, roles sociales, característicos de la

feminidad y masculinidad, distribución del poder y la autoridad y que construye

todo un s¡stema de opresiones hac¡a la mujer, destacan la cultural y la

ideologfa como fuentes de las prácticas patriarcales, cuya sociedad legftima

son los valores y costumbres que ¡mperan en el entomo soc¡al y son de lndole

masculino, además promueve la desvalorización, exclusión y segregación en

las estructuras del sistema social, económ¡co, cultural y político.

En Guatemala las relac¡ones mujer-hombre y mujer-sociedad están

determinadas por un sistema patriarcal-patrilineal y patrilocal, o sea que el

concepto de patriarcal se articula en torno a un sistema, en el que se descansa

en el predominio y sobrevaloración de la figura mascul¡na (abuelo, padre, hijo,

hermano, etc.) y en la que todo hombre ejerce predominio en el poder y la



205

autoridad, a n¡vel macrosocial, o sea lo públ¡co y a n¡vel m¡crosocial, o sea la

familia, esfera privada.

Asim¡smo, reñere Guüénez (1997), 'el s,.sfema es

reproducido en tomo a un modelo de valores, prácticas y

coslumDres que reconocen superioidad de habilidades y

destrezas a /os varones, mientras califica de

dependientes, pasivag emotivas, superfluas, irascró/eg

dóciles, etc. a las mujeres. En §intesig se puede añrmar

que dependiendo de su oigen, situación y pos¡ción de

clase, así amo su pe¡lenenc¡a a un grupo étnico, la riuier

guatemalteca se encontrará y s¡frirá drsf,húos grados y

n¡veles de opresión, marginac¡Ón social-econÓmica y

segregracón'(p.l 1).

El hecho de que la ¡ndustria, la tecnología, las universidades, la ciencia,

las instancias polfticas, las finanzas, la m¡licia, entre otras n¡tas de poder en la

sociedad, están en manos de hombres ev¡dencia que la sociedad

guatemalteca es un patriarc¿¡do.

En el origen del patriarcado en Amér¡ca las edades culturales

prehispán¡cas fueron la caza y recolección, plantadoras, media o formaüva y

civilización. En las tres primeras edades el hombre manüene su principal

actividad como cazador, la mujer en el curso de milenios se ocupa de la

recolección y cultivo de las plantas.



206

En la ¡ndustria, los empleos de las mujeres se concenfaron en ramas

con uso relaüvamente intensivo de mano de obra' como lo es la industria

manufacturera. En la agricultura la mecanización y modemización ha obligado

a la mujer a buscar otras activ¡dades y/o migrar para buscar oportunidades.

Reftere Lázaro (1990), 'ra muier a menudo dedica más

tiempo que el hombre a act¡vidades no monetarias, talos

como: la producción agropecuaria para el consumo propio

y tareas como las de sacar y acaÍear agua y hacer ropa-

Por ello, la§ activ¡dades productivas de la muier

guatematteca han s¡do obieto de omisiÓn. El trabaio

familiar no remunerado, ha sido una de las categorías

pafticularmente discriminatorio hacia el trabajo de la muier

guatemalteca" (p-22).

En Guatemala predomina el estereotipo del proveedor masculino. Atln

cuando el empleo de la mujer provee ¡ngresos, en muchas ocasiones

principales ante la desocupación del hombre. La sociedad guatemalteca

posiciona a la mujer como dependiente, transmitiendo esta creencia a las

n¡ñas, como se puede observar en los libros de educación primaria, donde las

ilustraciones siempre colocan a la mujer en la cocina, atendiendo a los h¡jos y

al esposo, la reproducción de los estereoüpos no se pierde y conünua

posicionando a la mujer en desventiaja frente al hombre. Esto se evidencia en

estudios de la Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales (FLACSO) y el
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Fondo de Desanollo de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM)' gue

señalan los estereoüpos en los textos escolares de mayor uso en las escuelas

guatemaltecas, La tendencia general es a maximizar la figura masculina y

minimizar la femenina. En el área rural solo un 160lo y en la urbana un 21o/o de

los textos escolares tienen figuras y tltulos femeninos.

Una de las importantes desventajas de la mujer se evidencia a través de

las más altas tasas de analfabetismo y menores tasas o niveles de escolaridad,

part¡culamente en el sector ¡ndígena.

La§ acciones de liderazgo se afribuyen, casi exclusivamente, a los

hombres y cuando las mujeres aparecen en espacios pÚblicos las representan

en actividades consideradas trad¡c¡onalmente femeninas. Tal como refiere

datos de FLACSO (1992), citado en Gutienez, Solls, Toledo, Urcuyo, Zomora y

Ruano (1997), "aun cuando /as niñas guatemaftecas alcancen n¡veles de

educación semejantes a los n¡ños, incluso con mayor rendim¡ento esalar, son

socializados en general, y en part¡cular mediante /os textos escolares en un

ct¡ma claramente sexista y patriarcaf @121.

Otro aspecto de la cultura patriarcal que impera en el pals se refleja en

temas de salud reproduct¡va como refiere FLACSO (1992), c¡tado en Gut¡enez,

et. al. (1997), 'La cultura patiarcal impone a la muier guatemalteca el rol de

madre esposa como au pincipal proy*to de vida. Dicha situaciÓn limita el

conocim¡ento de ta anticoncepción por parte del las muieres y est¡mula la
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opos¡ción at uso de los m¡smos por pañe de los hombres. Lo anterior repercute

signiñcativamente en la salud flsica y mental de la mu¡er guatemafteca" (p.12)-

Con relación a la esfera legal, el derecho de muieres y hombres está

planteado en la Consütución Polft¡ca de la República, en el Código de Trabajo

los derechos laborales de las mujeres reciben el m¡smo trato que los de

menores de edad y la libertad en la elecc¡ón de trabajo sufre serias

l¡mitaciones, hay empresas que aún como prohibición legal, publican anuncios

solicitando personas del sexo masculino exclusivamente.

En lo socio polfüco, la participación de lá mujer es mfnima y no refleja el

aporte de las mujeres en la vida social. Según ¡nformac¡Ón publicada por el

lNE, la participación de la mu.ier ha reflejado un leve incremento del año 1990

al 2008; sin embargo su aporte a la vida social es casi invisible. En el

Organismo Legislativo en el 1999 la participación de la mujer era del 11% en el

2008 del 21o/o, en el Parlamento Centroamericano PARLACEN, la mujer

representó el 5% en 1999 y en 2008 su partic¡pac¡ón fue del 157o. La

participación a diputaciones en el año 2007, reflejó un 27o/o de mujere§ ante el

73% de hombres (>www.prensalibre.com.gt<, 2009).

Estas cifras refuezan la publicación de FI.r{CSO, que refiere que a nivel

gobiemo reg¡onal, la mujer ha part¡c¡pado siempre en forma reducida, el poder

patriarcal se ha impuesto casi totalmente. La pollt¡ca aÚn no es considerada en

la cultura patriarcal como una activídad femenina. Los roles reproductores y
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productores que real¡za la mujer guatemalteca lim¡tan cons¡derablemente sus

posibilidades de part¡cipación.

7.4 MARCO LEGAL PARA LA EQUIDAD DE GÉNERO
EN GUATEMALA

En Guatemala existe un marco general de polltica que promueve la

equidad de género y la autonomfa de las mujeres: La Polít¡ca de PromociÓn y

Desanollo de la Mujeres Guatemaltecas y el Plan de Equidad y Oportunidades

2001-2006, cuyo seguimiento e implementación está bajo responsabil¡dad de la

SEPREM.

Guatemala ha adquirido compromisos internacionales destinados a

mejorar las condic¡ones de las mujeres, el Estado de Guatemala ha ratificado

los sigu¡entes comprom¡sos:

- 
TABLA 7.5 Compromisos Intemacionales

cOMPRot'llso AÑO DE
RATIF¡CACIÓN

Declaración Universal de Derechos Humanos 1947
Convención de los Derechos Polfticos de las Mujeres 1959
Convención sobre la Eliminación de todas las Formas de
Discriminación contra la Mujer, conocida más por sus siglas
en lnglés CEDAW

1982

Plataforma de Acción de la lV Conferencia Mund¡al sobre la
Mu¡er, más conocida como Plataforma Beiiing

1995

Convenio 169 de la OIT sobre pueblos ind les 1996

FUE TE: Programa de Nac¡ones Unidas para el Desanollo PNUD



En cuanto a la legislación nacional, existen leyes nac¡onales, desde el

n¡vel consütucional hasta el de disposiciones menores, que promueven el

respecto y la equidad de género. En ese senüdo, la Gonstitución Polltica de la

República de Guatemala expresa en el títulos ll, capftulo l, artículo 4o, que 'en

Guatemala fodos los seres humanos son /rbres e iguales en dignidad y

derechos. El hombre y la mujer cualquiera gue sea su esúado civil, tienen

iguales opottunidades y responsabilidades. Ninguna persona puede ser

sometida a seruidumbres y menoscabo de su dignidad ( ..f

(>www.quetzalnet.com.gt<, I 985).

_ 
Hay una serie de cambios que se han introducido al marco legal del pafs

a favor de la equidad de género, entre la legislación em¡tida o reformada desde

1996 a 2005, se destacan los siguientes:

TABLA 7.6 Modificaciones en el Marco Legal

r-ey, enieÚLo, REFoRuA O MODTF|CAC|ÓN: DECRETO
Ley para prevenir, sancionar y enadicar la violencia
intrafamiliar

97-96

Artfculo 25, literal a) de la Ley de Clases Pasivas del Estado,
que garant¡za licenc¡a y prestaciones por matemidad

99-97

Mod¡ficación del Código C¡v¡l, derogación del artfculo que
reservaba al cónyuge el derecho de decidir si la esposa
babaiaba o no fuera del hogar

80-98

Ley de Dignificac¡ón y Promoc¡ón lntegral de la Mujer 7-99
Ley de Desanollo Social 42-2000
Ley de Consejos de Desanollo 11-2002
Cód¡go Municipal 12-2002
Ley General de Descentralizac¡ón 14-2002
Ley de ld¡omas Nac¡onales 19-2002
Ley de Promoción Educativa contra la Discriminación 81-2002
Reforma al Código Penal, que crea el del¡to de
discrim¡nación por cualquier mot¡vo

57-2002

Ley de Protección lntegral de la Niñez 27-2003
Ley Marco de los Acuerdos de Paz 52-2005

FUENTE: Programa de Nac¡ones Unidas para el Desanollo PNUD.
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7.s AVANcES EN EeutDAD DE eÉ¡¡eno EN
GUATEMALA

En el lndice de Desanollo Humano (tDH), elaborado por el Programa de

las Naciones Unidas Para el Desarrollo PNUD, incluye información del lndice

de Desarrollo Relativo al Género (lDG), en éste se considera al información

desagregada por sexo y mide el logro en las mismas d¡mensiones y con las

m¡smas variables que el lDH, pero tomando en cuenta la desigualdad de logro

entre hombres y mujeres, a mayor disparidad de género en cuanto al desarrollo

humano básico, menor es el IDG de un pafs en comparación con su IDH

(>www.pnud.org.gt<, 2009).

El valor de IDG para Guatemala en el lnforme del 2005 fue de 0'649'

ocupando la posic¡ón 94 en un ranking de 140 pafses. En el lnfcrme Sobre

Desanollo Humano Mundial 2006, llegó a la posición 90 entre un ranking de

'136 pafses, con un valor de 0.659.

El informe Mundial de Desanollo Humano de 2006 detrlla que la

esperanza de vida para las mujeres era aproximadamente de siete años

superior a la de los hombres. La tasa de alfabetización a partir de los 15 años

¡ndica todavfa una gran brecha de género de casi siete puntos (63.3010 para

mujeres y 75.4o/o para hombres). En cuanto a la tasa de matriculac¡ón

combinada en enseñanza primaria, secundaria y terciaria, es también inferior

para las mujeres: 630/o frente a 69% para hombres. En cuanto a los ingresos

medios esümados en dólares (PPA), en Guatemala se observa que los

ingresos de las mujeres representan alrededor de un tercio de los ¡ngresos de
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los hombres (US$2.f30 PPA las mujeres y US$'60a los hombres)

(>www.pnud.org.gt<, 2006).

En cuanto al lndice de Potenciación de Género (lPG), mide las

oportunidades de las mujeres y refleja las desigualdades en tres esferas,

refiere la PNUD, estas son: part¡cipac¡ón política, participaciÓn económica y

poder sobre los recursos económicos. Cuanto más cere¡no a uno sea el lPG,

menores son las desigualdades entre hombres y mujeres en las tres esferas

mencionadas, y cuanto más @rcano a @ro sea su valor, mayores son las

desigualdades.

Segtln la información reportado por PNUD, la ausencia de datos impide

calcular el ¡nd¡cador para los informes mundiales de 2005 y 2006. En el Último

informe que se encontró información con respecto a escaños parlamentarios

fue el 2004, la participación femenina alcanzó 8'2o/o y las postulaciones

reportadas para el 2OO7 por INE que fue de 27,1o/o. En cuando a la relación

equitativa en los ingresos percibidos entre hombre§ y mujeres se ub¡ca en 0,32,

lo que refleja una c¡fra muy desfiavorable para la mujer, poco más de un terc¡o

(>www.pnud.org.gt<, 2009).

Por su parte la PNUD, reñere los Objeüvos de Desarrollo del M¡len¡o

ODM, de los ocho ODM concretos, medibles y exigibles, tienen su origen en la

Declaración del Milenio de septiembre de 2000 donde se formulan las

prioridades para el siglo XXl, prioridades que üenen §us rafces en el mismo

marco filosófico que inspira los Elerechos Humanos. Solo el objet¡vo 3 se
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refiere explfc¡tamente a la equidad de género, que se plasma en la siguiente

tabla:

TABLA 7.7 Objetivo No. Del ODM

Promover la igualdad
entre los géneros y la
autonomla de la mujer.

Eliminar las
desigualdades entre los
géneros en la
enseñanza piimaria y
secundaria,
preferiblemente para el
año 2005, y en todos los
niveles de la enseñanza
antes de 2015.

9. Relac¡ón entre niños y
niñas en la educación
primaria, secundaria y
super¡or.

'10. Relación entre las
tasas de alfabet¡zación
de las mujeres y los
hombres de 15 a 24
años.

11. Proporción de
mujeres entre los
empleados asalariados
en el sector no agrfcola.

12. Proporción de
puestos ocupados pro
mujeres en el

amento nacional.

FUENTE: Programa de Nac¡ones Unidas para el Desanollo PNUD.

Otro indicador que refiere el camino del pafs en equidad de género, es el

lndice de Compromiso Cumplido (lCC), refiere la PNUD, que consütuye un

instrumento técnico polltico que busca medir el cumplimiento de los

compromisos nacionales e intemacionales suscritos por los gobiemos en

materia de equidad de género y adelanto de las mujeres, como una forma de

control ciudadano que busca evidenciar con datos confiables la situación de las

mujeres y su evolución en los 10 años establecidos por la plataforma de Acción

Beüing (>wmv.pnud.org.gt>, 2009).

Obietivo 3 Meta 4 lndicadores
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Con relación a la meta ponderada para la reg¡ón para el lCC, establec¡da

e¡ e\77,75oÁ, en un informe elaborado por FLACSO Chile y UNIFEM, mueska

para Guatemala sólo el dato del 2000, refiriendo el indicador en 51.8%. Este

indicador considera tres áreas temáticas, las cuales están constitu¡das por una

serie de ¡ndicadores regionales que permiten medir los avances en el

cumplimiento de las metas establecidas, estias áreas son: a) participación y

acceso al poder, b) autonomfa y pobreza y c) salud de la mujer y derechos

sexuales y reproduct¡vos (>www.flacso.d/< 2008).

_ Otro indicador que perm¡te conocer como está Guatemala en el tema de

equidad de género es el lndice de Equidad de Género (lEG) de Social Watch,

permite posic¡onar y clasificar a los palses en función de una selección de

indicadores relevantes de inequidad de género, seleccionados de acuerdo a

información disponible y comparable a nivel intemacional. Clasifica a 154

pafses, 40 países de Africa Susahariana, 36 de Europa, 28 de América Lat¡na y

el Caribe, 19 de Medio Oriente y Norte de Africa, 18 de Asia Oriental y Pacffico,

6 de Asia Central, 5 de Asfa Meridional y 2 de América del Norte. En conjunto

estos pafses representan más del 90% de la poblac¡ón mundial. El IEG fue

constru¡do por primera vez en 2004.

El IEG según los valores de 2004 y la evolución a 2OO7, concluye "/a

brccha de género persisfe en todos los palses del mundo."
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Las bes dimensiones ¡ncluidas en el IEG son: actividad económica

(brecha ingresos, brecha tasa de actiüdad), empoderamiento (oÁ de mujeres en

cargos técn¡cos, o/o de mujeres en cargos de d¡rección y gobierno, % de

mujeres parlamentarias, % de mujeres en cargos m¡n¡steriales) y Educación

(brecha tasa alfabetización, brecha tasa de matriculación primaria, brecha tasa

matriculación secundaria, brecha tasa matriculación terciaria). Los valores

pos¡bles del fndice se ubican entre 0 y 100, tendiendo a 0 en los países con

menor equidad y 100 en aquellos con mayor equ¡dad (Social Watch, 2008, p.6)

TABLA 7.8 lndice de Equidad de Género de Social Watch a Nivel Regional

FUENTE: Soc¡al Watch lnforme 2008

Como refleja la tabla 7.8 a nivel regional el primer lugar en el IEG lo

ocupa Honduras con un IEG de 69, seguida por Costa Rica con 68, en tercera

pos¡c¡ón se encuenka El Salvador con 67, mienbas que el cuatro lugar lo ocupa

Nicaragua con una IEG de 52 y en sto. lugar se ubica Guatemala con un IEG

de 49.

PAIS POSIC
Ér.l

IEG

BRECHA EN
TASA OE

ACTIBIoAD
MUJERES,/HOM

BRE

RELACION
INGRESOS

ESTIMAOOS
MUJERESIHOMB

RES

BRECTIA EN
ALT¡eETzACIÓN
MUJERES'HOMB

RES

MUJERES
PROFESINALE
S Y TECNICAS

(%)

MUJERES EN
PUESTOS DE
GOBIERNOS a
nivel m¡¡istorial

(%)

Guatemala 49 o,4 0,3 0,84 tüdispon¡ble 25,0

El Salvador 67 0,6 o,4 0,92 45 35,3

69 0,6 0,5 1,01 52 14,3

N¡caragua 52 o,4 0.6 1,00 Mdispoñ¡ble 14,3

Costa Rica 68 0,6 0,5 1,01 40 25,O

Honduras
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7.6 REFLEXIONES FINALES: Posición de la mujer en
la sociedad guatemalteca

Aún cuando la Constifución de la República en su Artlculo 4to. refiere

"en Guatemala fodos ros seres ñumanos son Íbres e iguales en dignidad y

derechos. El hombre y la mujer cualquiera que sea su esfado civil, tienen

¡guales opottunidades y responsab¡lidades..." (>wvw.quetza¡net.com.gt<,

1985), la mujer tiene una posición muy disünta a la del hombre, aspecto que

l¡mita el hecho de que accedan a la igualdad social.

Hombres y mujeres desempeñan roles diferentes, en una soc¡edad que

perpetua !r exacerba las desigualdades, por ejemplo, los libros para gscolares

de educación primaria están plagados de ilustraciones que colocan a la mujer

en desventaja frente al hombre (ia mujer en la cocina, cuidando a los niños,

atendiendo al esposo), enraizando los roles de la esfera pública y desde el

inicio de su formación, colocando a la mujer en una posición de subordinación

(rNE,2004).

El sistema patriarcal impera en la sociedad guatemalteca, donde las

principales estrucfuras de poder están en manos de hombres, elemento clave

que perm¡te entender el espac¡o de la mujer en la sociedad. La mujer al año

2004 tiene un ingreso ¡nferior al del hombre en un 42oA, según datos del INE;

asimismo el 7o/o de la población masculina ostenta educación superior,

mientras que de la población femenina, únicamente la poseen el 4,8%, este

rubro marca una clara desigualdad de acceso a las oportunidades.
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En cuanto a los avances de equidad de género, Guatemala ocupa el

último lugar a núel regional, según el Indice de Equidad de Género -lEG- de

Social Watch, según último informe publicado en el año 2007.
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LA MUJER EN LA ESTRUGTURA
SOCIOLABORAL EN GUATEMALA

En el capítulo ocho se aborda la temát¡ca de la mujer en la estructura

sociolaboral, su posición en la famil¡a patr¡arcal, la estructura laboral y la

participación de la mujer.

Se desanolla el tema de la cultura y el liderazgo organizacional;

asimismo, se aborda el escenario laboral que debe enfrentar la mujer; con lo

cual se logra un acercamiento a la posición de la mujer en las estructuras

empresariales del país.

Desde una perspectiva social, la mujer en Guatemala está inmersa

dentro de un sistema patriarcal, una estructura rfgida que a través de la h¡storia

han enfrentado, son sus des¡gualdades y la subord¡nación al colectivo

masculino; donde los distintos ámbitos de la sociedad están reg¡dos por la

masculinidad.

La mujer ha participado en diversas organizaciones de la soc¡edad,

públicas y privadas, pero s¡empre ha tenido que enfrentar las barreras

impuestas, con los reducidos espac¡os abarcados en la esfera públ¡ca la mujer
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ha sido inv¡sibil¡zada, según el h¡storiador Carrillo ('1991), durante muchos años

le fue negado la entrada a los discursos públicos, se le ha ubicado dentro del

ámbito de reproducc¡ón familiar, por ello al buscar a las mujeres durante los

primeros 40 años del siglo XX se las encuentra en la esfera privada, sujetas a

la reproducción.

Asl mismo, reñere Canillo (1991), las mujeres han logrado cambios

durante d¡st¡ntos periodos de la h¡storia guatemalteca, entre 1 900 y 1920,

part¡ciparon desde una perspectiva moral¡sta en los mov¡m¡entos en contra de

la dictadura de Estrada Cabrera, aún cuando en esta época la mujer no tenia

identidad jurídica, su papel eTa solo de oyente que presentaba su visión moral

de lo acontecido. Otra época que se visibilizó la mujer fue en "19214-1954, por la

participación en la denota de la dictadura de! General Ubico y en movim¡entos

durante los gobiemos de José Arévalo y Martlnez y la elección de Jacobo

Arbenz Guzmán.

Las luchas hechas de c¡udadanas letradas y edu&das, en su mayorfa

del área urbana, previeron la adquisición de una ¡dentidad jurfdica y polft¡ca,

logrando que las mujeres guatemaltecas accedieran al voto en el año de 1945,

en este momento, el derecho fue concedido solo a las mujeres alfabetas, en su

mayorfa ladinas. Asf también, las mujeres acced¡eron a benelicios laborales

como el pre y post parto, periodo de lac.tancia materna, la creac¡ón de

guarderfas infantiles, el reconocimiento del matrimon¡o de hecho, el seguro

social a través del lnsüfuto de Seguridad Social, que emp¡eza sus func¡ones en

1946, en 1947 se decreta la ley que crea la regularizac¡ón entre trabajadores y
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patronos, en donde se fijan las obligaciones y derechos que a cada parte le

cofresponde, esto fue un gran avan@ en materia laboral; estos sucesos

otorgaron mejorla en la calidad de vida de las mujeres de clase media, cultas y

que se desenvolvlan en el área urbana (Canillo, 1991).

En cuanto a la ocupación laboral para las mujeres en Guateinala, a

través de la historia se puede evidenciar la evolución en este ámbito. El trabajo

de campo y artesano, era asignado a mujeres indfgenas, ya fuera familiar o

contratado, en el trabajo artesano tamb¡én participaban mujeres ladinas de baja

clase social. El rubro mayoritariamente ocupado por la mujer era el trabajo

domést¡co, luego era la ocupación del trabaio agrícola.

Durante las reformas alcanzadas por los movimientos en 1944 y 1954, la

población femenina pobre y analfabeta se v¡o poco beneficiada, los cambios en

el Cód¡go y Trabajo y el Seguro Social no aplicaban para ellas, su situación

desventajosa conünuó hasta que el movimiento revolucionario de 1970 les

otorgó la oportunidad de organizarse.

La actividad femenina en el área urbana estaba real¡zada por mujeres no

indígenas, tal como refiere Carillo (1991), quienes se ocupaban en oficinas y

obreras, artesanas en fábricas y en trabajos a domicilio. Dentro de los grupos

femeninos mayoritarios en el ámb¡to laboral guatemalteco eran las trabajadoras

de textiles, cerillos, beneficios de café; asf también, estos grupos por ser la

mayorla en la estructura económica del pals, tuvieron mayor acceso a
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negociaciones pertinentes para lograr cambios en la adqu¡s¡c¡ón de benefic¡os

soc¡ales.

Fue en el perlodo revolucionario del pafs en que la mayorla de la

población indfgena y pobres, alcanzó reconocimientos jurfdicos y sociales que

les otorgaran beneficios estatales y laborales. El periodo en que Guátemala

accede a elecciones democráticas para todos y todas, es el 1985, cuando el Ex

pres¡dente Mnic¡o Cerezo queda eleg¡do democráticamente, tras la reforma

constitucional de 1985, siendo la última; la cual rige la nación actualmente.

En la actualidad la mujer debe enfrentar ámbitos laborales alineados a

los estereoüpos mascul¡nos, tienen que examinar el estilo de los sistemas de

intenelación que imperan dentro de la empresa y buscar adaptar un estilo de

liderazgo que encaje dentro de la cultura organizac¡onal y el s¡stema de

liderazgo que los directivos aprueben, en üanto los hombres no enfrentan este

tipo de banera por estar, en la mayoría de casos, la cultura enfocada dentro de

los rasgos mascul¡nos.

Al finalizar el capltulo se hace referencia a la realidad laboral femenina

en la actualidad, dando a conocer los resultados de una investigac¡ón real¡zada

Se da a conocer resultados de una inveistigación reali2ada a n¡vel

latinoamer¡cano de cultura organizacional y liderazgo, donde se generan una

serie de conclusiones muy ¡nteresantes y que enmarcan baneras que las

mujeres que ocupan puestos de alta dirección deben enfrentar.
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a nivel mund¡al por la Empresa multinacional Manpower; la cual también opera

en Guatemala.

8.1 LA POS¡CÉN DE LA MUJER EN LA FAMIL¡A
PATRIARCAL GUATEMALTECA

La afirmación de Langarde es oportuna para iniciar este tema "El poder

patriarcal hace que las mujeres seamos conceptualizadas §mbólicamente

como seres ¡ncomplefos' (p.68).

Langarde (1993), define a la fam¡l¡a "como el ámbita social y cultura!

privado, como el espacio primario de peñenencia, detinición y adscripción del

sujeta, como una institución del Estado en la suiedad. Está formada por

conjuntos de relaciones, instituciones, personajes y tenitoios' . Es el primer

foco de la reproducción de creencias y valores y ubican a hombres y mujeres

en posiciones di,rerentes, tal como refiere Langarde "La familia, la escuela, la

igtesia, y ,os medios masrVos, son i¡istituciones encargadas de conformar el

género a través de la educación, de la religión y de la slnfesls ideológica

yimaia que se realiza en la familia, sustanc¡almente a través de la afectividad.

En la transfotmación primen, en la conformación de los géneros, la institución

central es la matem¡dad y la relac¡ón con la madrc es la priodtaria" (p.56).

La paternidad y la conyugalidad son insütuciones bás¡cas que

articuladas con la matemidad fundamentan la familia (Languarde, 1993). La

matemidad propia de la mujer, implica cu¡dados permanentes de reposición y

reproducción de la humanidad, además prodigan a la mujer a otros, por la
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responsabil¡dad de brindar cuidados a los demás dentro de las familias. Una

relación basada en el pñvileg¡o biológico de la progenitura matema, se

adjudican todos los hechos sociales que la consütuyen.

La jerarqufa que se estructura entre los miembros de la familia está

basada en las categorías sexo{énero y edad. Donde el sexdgénero

masculino predomina sobre el sexo-género femenino y los de mayor edad

sobre los menores. En una fam¡l¡a tfpica nuclear el padre ejercerfa el poder

sobre la mujer y los hijos, mientras que la madre lo ejercerfa sobre los hüos.

La mujer vive sujeta de una figura mascul¡na, desde su infancia, viven

dispersas entre los hombres, sujetas por diversidad de factores como: el medio

amb¡ente, el trabajo, los intereses económicos o la condición social, todos ellos

sujetos a la masculinidad, como el padre, hermanos, esposo, jefe, entre otros.

La mujer reduce su vida a la esfera privada, las que incursionan en la esfera

pública tienen una actividad social muy disünta a la de los hombres y deben

tener energla para desempeñar sus dobles o triples roles, madres, esposas,

direcüvas.

Refiere Rakowsky citado por Gutienez, et. al. (2003), 'En

general, aunque existen sus excepciones, la mujer

latinoamericana no ¡mpoñando la clase socioeconómica a

la que peftenezca, desde n¡ña ha s¡do criada para asumir

,os rores socla/es de ama de casa, esposa y madre dentro

del hogar. Su personalidad rcfleja los mensafes ¡mpl¡c¡tos



224

y expllcitos que le fueron tnnsmitidos a tnvés de la

socialhación. Aepta que su tarea primodial es casarse

cgn un buen hombre y prcsenta,§,e como la madre

abnegada, cuidadon de la moral y el honor de la familia y

ser una esposa fiel, respetuosa y obediente. Si el hombre

manda, la mujer obedece. Si el hombre mantiene el

hogar, la mujer es mantenida" (p.18).

valorizan el alcance de la educación superior como un factor que les puede

permitir acceder a un esposo de alto nivel educat¡vo o de ingresos económicos

altos, ven en la educación superior de la mujer una a¡ternativa en caso de

viudez o divorcio, nunca como una desarollo personal, sino complementrario

del rol femenino que la soc¡edad asigna.

Ahora la percepción de la sociedad de las madres solteras, reñere

Lagarde (1993), '/a cultura y la sciedad no ¡e@nocen @mo familia, no implica

la conyugal¡dad, o que la dlada madre - hijo es una nueva forma social (nueva

por su carácter de fenómeno mas¡vo, emergente, en expansión), y los percibe a

paftir de la familia y el matrimonio, tanto a nivel swial, como jurldico, moral y

ét¡camente" (p.19).

As¡m¡smo refiere Rakowsky, el contenido de esta sociaiización puede

variar de una clase social a otra, algunas familias consideran que no se

- necesita educac¡ón formal, sino de las destrezas femeninas del hogar; olras
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Para la sociedad pahiarcal las madres solteras son como mujeres sin

dueño, como ¡ncompletas y carentes del hombre que las marque como

propiedad suya. Son parte de una familia incompleta. De ellas se dice que

fracasaron aunque sean mujeres ex¡tosas en otros aspectos de su v¡da, a cada

hijo se le llama fracaso. Asf refiere Lagarde (1993), la sociedad las sanc¡ona

negat¡vamente por transgredir tabúes, realizar prohibiciones que atentah contra

la constitución de la familia.

En la actualidad, aún, cuando la incursión de la mujer en la esfera

pública va en crecimiento debe enfrentar una serie de baneras que le dificultan

su desanollo profesional y la obl¡ga á escoger que papel desempeñar, el de

esposa o el de profesional.

8.2 ESTRUCTURA LABORAL Y PART¡CIPACIÓN DE LA
MUJER

Guatemala ha estado inmersa en una serie de acuerdos a nivel

intemacional en busca de mejorar la equidad de género, siendo el marco legal

un buen punto de part¡da para posicionar a la mujer en la estructura laboral del

pals, el marco legal se menciona en capítulo anterior, numeral 7.4. resalta lo

establecido en la Convención para la Eliminación de Todas las Formas de

Discriminación contra la Mujer (CEDAW por sus siglas en ¡nglés), a través de la

cual '...los Esfados Partes adoptarán todas las medidas aprcpiadas para

eliminar la d¡scrim¡nac¡ón contra la mujer en ofras esferas de la vicla económ¡ca

y soc¡al a fin de asegurar, en cond¡c¡ones de igualdad entre hombrcs y mujeres,
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remunerados fuera del hogar. Las mujeres hacen la mayor parte del trabajo no

remuneEdo, lo que incide en que se tienda a ignorar o a reducir el valor del

aporte femenino.

En la tabla 7.3 se muestra la participación de la mujer en la esfera

pública, donde las mujeres casadas o unidas tienen una part¡cipa¿ión del

38.360/o, menor a la participación de la mujer separada, divorciada o viuda, que

participa en vn 53.27To.

TABLA 7.3 Tasa de Part¡cipac¡ón Económ¡ca por A'rea Geográfica y Sexo,
según Estado Conyugal, República de Guatemala. Añg 2004

,. TOTAL
RHOUBRE

RURAL . '
BRE MUJERHó}IdRE

Unida, un¡do, casada, cas 38.36 95.65 48.7L 94.Ot 29.27 97,L3

Separada, separado, divorc¡ada,
divorciado, v¡uda, viudo 53.27 74.56 56.62 67.58 48.53
Soltera. soltero 34.00 58.98 40.81 53.40 27.92
FUE TE: lnstituto Nac¡onal de Estadística -lNE-. Encuesta Nacional de Empleo e lngresos -
ENEI-, Sept¡embre añq 2004.

El desanollo de la mujer profesional en la sociedad guatemalteca no es

fácil, ex¡sten una serie de creencias y valores que han asignado roles de

género, dificultado el acceso de la mujer a puestos de alta dirección. Uno de

los aspectos relevantes y enmarca la inequidad de género existente en el país,

es la diferencia salarial, las mujeres perciben menor sueldo que los hombres,

tal como se refleja en los datos que se presentan en la tabla 7.4.

83.07
63.86
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TABLA: 7.4 D¡ferencia Salarial por Sexo, según Rama de Actividad Económ¡ca'
Repúbl¡ca de Guatemala. (Años 2002 y 2004)

AÑO 2002
Agricultura 582.60
Industria 1,313.20
Comercio L,34Z,LO
Otras * 1.849.80

TOTAL 5,087.70

766.20
2,L23.90
L,787 .OO

2,7 53.70
7,430.80

-183.61
-810.76
-444.95
-903.96

-2¡343,L0
46o/o

TOTAL NACIO AL
HOMBRE.. DIFERENCIA

AñO 2004
Agricultura 505.30 733.70 -228.40
Industr¡a 913.70 1,601-.10 -687.40

Comercio 1,324.60 1,559.00 -234'50

Otras * 1,358.80 1,9.18.00 -559'20

TOTAL 4,102.40 5,811.80 -2,393.00
42qb

FUENTE: Instltuto Nadonal de Estadíst¡ca -INE -, Enqlesta Nacional de
Empleo e Ingr€sG -ENEI-, septiembre año 2004.
*Otras: Incluye las activ¡dades económ¡cas: construcción, electric¡dad,
m¡nas y c¿nteras, serv¡dos comunales, transporte

Como se puede observar, la brecha salar¡al de la mujer es amplia,

durante el año 2002las estadistas del INE y la Encuesta Nacional de Empleo e

lngresos ENEI, reporta para el año 2004 una diferencia de los ingresos de

mujeres del 42o/o inferior al de hombres y el año 2002, reporta un diferenc¡al en

igual pos¡c¡ón del 46% por abajo. Si bien registra una mejorfa es sumamente

baja.

Dentro de los esfuezos legales que ha realizado el pafs para apoyar la

igualdad de género están: La creación de la Secretaria Pres¡denc¡al de la Mujer

SEPREM, creada según acuerdo gubernativo en mayo de 2000. Tiene como

misión promover con la part¡cipac¡ón de las ¡nsütuc¡ones del Estado,
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los mismos derechos en: prcstaciones famitiares, obtener préstamos bancarios,

hipotecas y otras formas de c¡éd¡to...'. Asimismo, de manera especffica, en la

parte lll, resumen del artfculo 13 la CEDAW establec¿ que "...ra pafticipación

activa de las mujeres es impresc¡ndible para et desanollo económico y soc¡at

de Guatemala y es obligación del Estado promover la eliminación de toda

totma de discriminación contra ellas."

Como ya se mencionó en el ámb¡to laboral, el enfoque de género es

altamente evidente, donde la inequidad de género ¡mpera y forma barreras

para que las mujeres puedan acceder a puestos de alta direcc¡ón, el trabajo

proporciona simultáneamente un locus y una identidad en la estfuctura social, y

encierra un efecto mult¡plicador sobre otras oportunidades sociales.

El ámbito laboral puede proporcionar a la mujer la oportunidad de

empoderam¡ento, constituye uno de los campos de reflexión de mayor

antigüedad en la temática del género. para la mujer, entrar en la esfera públ¡ca

es enfrentar un papel dobÉ o triple (madre, esposa, darect¡va), ya que en

ningún momento se desliga del rol asignado en la esfera privada.

En el trabajo asalariado o por cuenta propia, si se lleva a cabo en

jomadas de t¡empo parcial o completo, o si se realiza en la casa o fuera de ella,

son muy diversas sus implicaciones para las posib¡l¡dedes de empoderamiento

de la mujer. Como lo han constatado diversos estud¡os (Benerfa y Rolclán,

1987; Garcfa y Oliveira, 1994), en la medida en que el trabajo se acerque al

ámbito doméstico y reduzca los espacios de interacción de las mujeres,
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menores son sus pos¡bil¡dades de estimular una mejorfa sustancial en sus

condiciones de autonomfa (Oliveira y Salles, 1988). El trabajo a domicilio, por

ejemplo, es uno de los que más l¡mltaciones imponen al crecimiento de la

autonomla femenina.

Según datos del lNE, las proyecc¡ones de población a junio dé 2009,

Guatemala üene una población de 14.017,057 habitantes, de los cuales el

48.7o/o es masculina el 5'1.3% femenina (>www.ine.gob.gt<, 2009).

El perfil de la fueza laboral guatemalteca que publ¡ca el lNE, para el año

2006 presentó' los s¡guientes datos estadfst¡cos: Población Económicamente

Activa PEA, fue estipulada en 5,O46,658 hab¡tantes; de la cual el 52.3o/o es

población femenina el 47.7o/o masculina. De la PEA que el pafs presentaba en

2006, la ubicación en el sector formal era del 24.6o/o y en el sector informal el

75.4% (Ministerio de Trabajo y Previsión Soc¡al, 2006, p.8).

La población ocupada que registró el pals en el 2006 tue de 4.885,738

hab¡tantes de los cuales el 650/o conespondfa a población masculina y el 35%

a población femenina.

El perfil de educación de la fueza laboral del Guatemala se presenta en

la tabla 8.1.
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TABLA 8.'l Perfil de Educación de la Fuerza Laboral

FUE TE: D¡recc¡ón (l€ Estádisfices laborales, M¡ni$erio dé traba¡o y previs¡ón Soc¡al,
lnst¡tuto Nac¡onal de Estadl$ica.
Datos del año 2006

En la población ocupada con nivel académ¡co superior completo, el

63.4% corresponde a hombres y el 36.6% a mujeres. En el caso de la

población desempleada con igual n¡vel académ¡co, el 20.8o/o es masculino el

79.2o/o es femenino. Números que hablan claramente de la condición desigual

que enfrentan las mujeres guatemaltecas (Ministerio de Trabajo y Previsión

Soc¡al, 2006, p.l0).

En cuanto a la población ocupada por sectores se presenta tabla 8.2:

I{IVEL ACADE ICO
PC'BI.ACION

OCUPADA %

POBLACION
DESOCUPADA %

lAnattabetas
I

lPrimaria 
incompleta

lPrimaria 
completa

Secunderia incompleta

Sec ndaria completa

Superior incompleta

Supérior completa

TOTAL

1201892

r 587865

825690

542317

503231

131914

92829

/l885738

21.60h

32.5o/o

16.90/6

11 .1%

1O.3ot/o

2.704

1.90/6

1753/

204«)

32817

32978

38125

1§74

5308

f60866

r0.9%

12.7o/o

20.4%

20.50/o

23.7%

8.5o/o

3.3o/o

HOMBRES

MUJERES

3184615

1705123

65.2%

v.9%

97002

ffi8Ar

60.3%

39.7%
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TABLA 8.2 Poblac¡ón Ocupada por Sectores

FUENTE: Direcc¡ón de slicas les, M¡niserio de traba¡o y s¡ó$

ln§ituto Nac¡onal de Estadllica.
Datos del año 2006

En busca de plantear la posición de la mujer guatemalteca en el ámbito

laboral, se presenta nuevamente el dato de los ingresos registrados en el pa[s,

tanto para hombres como para mujeres.

%TOTAL SECTORSECTOR

4.Oo/o

28.1o/o

10 8%

2.8o/o

19.4o/o

2.9%

't2.90/o

1.60/o

t7 .50/o

195¿t29

r 372893

527660

r36801

947833

141686

630260

78172

855004

¿t885738

Sec{or Gobiérno

Seclor Privado

Jornaleros, peor¡es

Empleo Domél¡co

Empleo por cuent apropia no agr¡cola

Emdeo de patrones rx» agrlcolas

Empleo por cuent apropia agrícola

Empleo de patrones agrícolas

Traba¡o familiar §n pagp
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TABLA 8.3 Diferencia Salarial por Sexo, según Rama de Actividad Económica,
Repúbl¡ca de Guatemala. (Años 2002 y 2004)

AÑO 2oO2
Agricultura 582.60
¡ndustria L,313.20
Comerc¡o L,342.1O
Otras * 1,849.80

TOTAL 5,087.70

766.20
2,t23.90
L,787 .OO

2,753.70
7,430.80

-183.61
-810.76
-444.95
-903.96

-2,343.L0
46o/o

TOTAL I{ACIONAL
IIUJER .rr: HOiIBRE DIFERENCIA

-224.40
-687.40
-234.50

--559.20

-2,393.00
42o/o

FUENTE: Instituto Nac¡onal de Esladlst¡ca -lNE -, Encuesüa
Nacional de Empleo e lngresos -ENEI-, septiembre año 2004.

'Ofuas: lncluye las act¡v¡dades económicas: construcción,
electricidad, minas y cánteras, §ervicios comunales, transporte

Estos datos obten¡dos en el lnst¡tuto Nacional de Estadlstica reflejan

claramente la diferencia salar¡al que ex¡sten entre hombres y mujeres donde las

mujeres tienen un ingreso de hasta el 42o/o infeno¡ que los hombres

(>www.ine,gob.gt, 2004).

t ,l'RA¡,IA DE
i.ACilVIDAD
AÑo 2oo4
Agricultura
Industria
Comerc¡o

Otras *
TOTAL

505.30
913.70

L,324.60
1.358.80
4,L02.40

733.70
1,601.10
1,559.00
1,918.00
5,811.80
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8.3 LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL

En este apartado se da a conocer la cultura organizacional y las

estructuras de liderazgo que imperan en las organ¡zaciones, que conforman los

estereot¡pos que las mujeres deben enfrentar en las empresas, que a §u vez se

traducen en las baneras para acceder a puestos de alta direcciÓn.

En la actualidad ex¡ste suficiente ¡nvest¡gación teórica y empfrica que

avala la persistencia del techo de cri§tal en el desarrollo profesional de las

mujeres, aún con los avan@s conseguidos, muy d¡stintos en cada pafs, aún a

nivel regional, ya que Guatemála se ubica en la quinta posición del lndice de

Equidad de Género, segrin (lnforme de Social Watch publicado en el año 2007,

p.6).

El modo de operar de las baneras implfcitas, que construyen el techo de

cristal, están intenelacionadas con la cultura organizac¡onal y los s¡stemas de

liderazgo que se constituyen en las emPresas, estas variables generan

elementos que confluyen en la construcción de la desigualdad entre hombres y

mujeres.

El fuerte anaigo de las tradiciones culturales, las relaciones de poder

que siguen exisüendo entre mujeres y hombres; asf como la construcción

subjetiva de feminidad y la mascul¡n¡dad confluyen en la formaciÓn del

denominado techo de cristal, refiere Monison y Von Glinow (1990), citado por

Barberá.
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Con el término de cultura organizac¡onal se alude al conjunto de

significados, valores y normas que comparte cada organización, dirigiendo las

relac¡ones entre las personas, creando redes y atribuyendo sign¡f¡cados, hasta

el punto de llegar a establecer una idenüdad colect¡va, es evidente que las

personas se involucran y se ven implicadas en los grupos de los que forman

parte, de modo que la atnósfera que se respira en la empresa se impregna

como la identrdad de sus miembros, es aquf donde se constituye una serie de

baneras para las mujeres profesíonales, dentro de las cuales la

incompatibilidad de la cultura organizac¡onal con la vida familiar es un factor

primordial y enmarca la forma como la mujer és percib¡da en la empresa y en la

sociedad.

Barberá, et. al. (2003), hace rebrencia a teorfas que ayudan a explicar la

incompaübilidad de la vida laboral y fam¡liar; asf como la percepción de la mujer

en la esfera privada y prlblica, en el caso de la teorla del capital humano de

Jacobs (1999), refiere que el proceso de marg¡nación de las mujeres deriva de

la falta de tiempo para dedicarlo al reciclaje, fuera del horario laboral. Esta

teorla enfatiza que los conocimientos que se adquieren con el desempeño

laboral en la organ¡zación resultan fundamentales para el progreso profesional.

Muchas mujeres quedan marginadas por no d¡sponer de tiempo suficiente para

invertirlo en su formación. Por tial caso, las d¡ferencias mujer-hombre en

comportamientos laborales, dedicación y ef¡cac¡a en el trabajo, o en centralidad

del trabajo en la vida, tienen su origen en el proceso de marginación que la
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estructura social ejerce contra las mujeres y en el manten¡miento de los roles y

funciones estereoü padas de género.

Headlam Wells y Milles (1999) citados en Barbera, et al. (2003), hacen

referencia a que es común que las mujeres asuman como propias la mayor

parte de responsab¡l¡dades familiares y cargas domésticas, aÚn cuando

trabajen a tiempo completo y compartan con parejas gue tienen una actitud

positiva en la participación domést¡ca. Ref¡eren "para ellas, compatibilizar su

profesión con las responsaó/rdades famil¡arcs ha sido y continúa siendo muy

diflc¡\, algo que exige mucho esfuerzo, una gran organizaciÓn personal y una

fuefte caga de esf/és ad¡c¡onal. Las dificultades §e agravan cuahdo se trata

de actividades d¡rect¡vas que conllevan una dedicación prolongada y una gran

disponibilidad de movimiento. De hecho, óasfanfes muieres que han llegado a

ocupar un puesto directivo relevante afiman que, en alg(rn momento de su

v¡da, han tenido que aftontar el dilema de concoder prioridad al trabaio o a la

familia' (9.18).

Oba teorfa que refiere Barberá, et. al. (2003), es la teorfa de la elección

racional de Hankim (1996) complementiaria de la teorfa del capital humano, se

ha ¡nteresado por conocer las dec¡siones que deben tomar las mujeres para

incorporar en su desanollo profesional, su compromiso familiar y que suelen

restar posibilidades a su carrera y dificultar el ejercicio laboral. Hamkim

argumenta que muchas mujeres que hacen una elecc¡ón consciente enfe

mantenerse en el campo de batalla de la competenc¡a profesional o relegar
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esta faceta para compatibil¡zarla con las obligaciones familiares, elección que

polariza la posición de las mujeres en el mercado laboral.

Este planteamiento coincide con lo que Bologh (1990) denomina

racional¡dad femenina Dor contraste con el concepto clásico de rac¡onalidad

masculina weberiana. A diferencia de esta últ¡ma, que sólo considera las

actividades inshumentales dirigidas a la meta, las elecciones racionales

femeninas incorporan, dentro de las estructuras sociales y económicas, los

senümientos y emociones propios y ajenos, las diferencias de estos modos

racionales de s¡tua!'se en la esfera pública y la privada (kabajo y vida en

generi¡l) son determ¡nantes de la pos¡ción que suelen ocupar las rñujeres en la

jerarqufa laboral y soc¡al.

Hay suficiente documentación disponible que permite sinteüzar que en la

actualidad, el techo de cristal lo apuntalan dos cons¡stentes pilares referidos a

la cultura organizacional dominante, caracter¡zada por la persistencia de

creencias soc¡ales estereotipadas sobre los géneros, y a las responsabilidades

familiares asumidas mayoritariamente por las mujeres.

La cultura de la organización, más aún, de un departiamento de la

organizacíón llega a determ¡nar los sistemas de ¡nteracción de las empresas,

que determinan como se ajuntan los rasgos masculinos y/o femeninos. En el

s¡stema de liderazgo que ¡mpera dentro de una organización influyen sus

creencias y valores, ya que en func¡ón de los sistemas de interacción

determinados será lo que se apruebe o rechace dentro de la organ¡zación,
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dando paso a la congruencia de papeles, refiriendo Anne Cumm¡ngs (Enlaces,

200e):

'la congruencia de valores es la expectativa de que una

persona actúe de determinado modo con óase a su

génerc, cuando no cumple dicha expectativa, e

¡ndepend¡ente de la efectividad real del líder, las

perceryiones sobre la capac¡dad de liderazgo pueden

menguar Un hombre y una mujer pueden hacer lo

mismo, pero s, arnbos actúan de un modo enérgico, la

mujer será cons¡derada menos efectiva ya que se espera

gue sea el hombre el que se comporte de d¡cho modo.

Las ¡nvestigaciones muestran que al convocar a hombres

y mujeres que no se conocfan, los hombres gue se

manifiestan como llderes son considerados más efect¡vos

que las mujeres lfderes, las mujeres pueden haber

atcanzado ¡guates resuttados gue ,os hombres, pero las

percepcion€s sobre su efectividad es d¡ferente" (p.11).

En un estudio del programa Warton Executive Education para la

formación de ejecutivos titulado: Women ¡n Leardership: Legacies, Oppotun¡t¡es

and Challenges (Mujeres y liderazgo: legado, oportunidades y retos, 2009,

p.2l) establece una serie de papeles determinados para un estilo de liderazgo

femen¡no o mascul¡no, resultados que se presentan en la tabla 8.4.
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dando paso a la congruencia de papeles, refir¡endo Anne Cummings (Enlaces,

2009):

"la congruenc¡a de valores es la expectat¡va de que una

persona actúe de determinado modo con Óase a su

género, cuando no cumple dicha expectativa, e

¡ndepend¡ente de la efectividad real del líder, las

percepciones sobre la capacidad de liderazgo pueden

menguar. lJn hombre y una muier pueden hacer Io

mismo, pero si ambos actúan de un modo enérgico, la

mujer será considerada menos efecüva ya que se espera

que sea el hombre e/ gue se compofte de dicho modo.

Las investigaciones muestran que al convocar a hombres

y mujeres que no se conrcfan, los hombres gue se

manifiestan como llderes son considerados más efecfivos

que las mujeres llderes, las mujeres pueden haber

alcanzado lguales resu/fados que los hombrcq perc las

percepc¡ones sobre su efect¡vidad es d¡ferentd (p.11).

En un estudio del programa Warton Executive Education para la

formación de ejecutivos titulado: Women in Leardership: Legacies, Oppotunities

and Challenges (Mujeres y liderazgo: legado, oportunidades y retos, 2009,

p.2l) establece una serie de papeles determinados par¿¡ un esülo de liderazgo

femenino o mascul¡no, resultados que se presentan en la tabla 8.4.



Femenino Masculino

Sensible Fuerte

Capaz de desempeñar varias tareas

simultáneamente

Anogante

Siente empatÍa hac¡a los demás lnteligente

lntuitiva Se enfoca en alimentar su ego

Compasiva Bravucón

Hábil para crear relaciones Convincente

Habil¡dad verbal Dominante

Buscar consenso Enérgico

Colaboradora Se centra en una única tarea

Competitivo

Testarudo

Enfocado en la tarea (materialista)

Con pretens¡ones de superioridad y

directo
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TABLA 8.4 Papeles de Estilos de Liderazgo Femeninos y Masculinos

FUENTE: Mol¡na, C. EnlacÉs. Rev¡sta de la univers¡dad Tecnológicá de El Salvador, San
Salvador, 2009, p. 21.

En este estud¡o en que se aproximan a las diferencias de liderazgo entre

hombres y mujeres desde el ámbito de la construcción soc¡al del género,

rasgos asociados con la masculinidad y feminidad, refiere Cummings, es

determ¡nante que la biología no determina a¡ 100% los temas de género y la

gran parte de lo que se piensa en términos de liderazgo normalmente €e en la

categoría de rasgo masculino, independientemente de que el lÍder sea hombre

o mujer.
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El estudio publica el resultado que determina un estilo de liderazgo

masculino y femenino, Cummings refiriere:

"los hombres suelen óasarse más en la consecución de

dete¡minados ob¡et¡vos, mientras que las mujeres adoptan

un est¡lo más interpersonal de liderazgo. Así el estilo

masculino suele ¡nclu¡r compoftamientos enérgicos y

orientados hac¡a un objetivo, mientras que un estilo

femenino se basa más en las relaciones y es más

democrático. Además los hombres suelen adoptar

mayares riesgos intelectuales y tienen mayor confianza en

s/ mrsmoq mientras que las mujeres se las aneglan y

suelen ser más eficientes a la hora de resolver problemas"

(Enlaces, 2OO9, p.22).

Dentro de las conclusiones más importantes que revela el estud¡o

publ¡cado en Enlaces, menciona que los s¡stemas de intenelación gue imperan

en las empresas (refiriendo al l¡derazgo y la cultural organizacional), enmarcan

el tipo de liderazgo que es perc¡bido como eliciente, independiente del sexo del

llder, donde si la mujer actúa con un estilo de l¡derazgo femenino y se

desanolla dentro de una empresa con una cultural mascul¡na, se preseñta la

incongruencia de papeles y aunque pueda presentar iguales resultados que

sus colegas hombres será perc¡b¡da como menos efectiva.
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Refiere Anne Cummings, las mujeres t¡enen que examinar el est¡lo de

los sistemas de intenelación que imperan dentro de la empresa y buscar

adaptar un estilo de liderazgo que encaje dentro de la cultura organizacional y

el sistema de liderazgo que los direct¡vos aprueben, en tanto los hombres no

enfrentan este t¡po de barrera por estar, en la mayorfa de casos, la cultura

enfocada dentro de los rasgos masculinos.

En función del tipo de liderazgo y cultura organizac¡onal que impera en

las empresas a nivel latinoamericano se da a conocer los datos que forman

parte de un estudio de Globe, real¡zado por Ogliastri, E., McMillen, C., Altschul,

C., Ariás, M., Bustamante, C., Dorfman, P., Feneira M., Fim, C., lckis, J. y

Martlnez, S. (1999), en el cual analizan el l¡derazgo y la cultura organizac¡onal

entre 10 países de América Laüna, en cuenta Guatemala, y su contraste con el

resto del mundo, el total de pafses analizados es de 64, incluidos 10 de

América Lat¡na. Se centró en 18 escalas de cultura y 21 de liderazgo.

Realizaron una encuesta acerca de 16,000 gerentes en todo el mundo,

incluidos 1 ,4OO latinoamericano, mediante la colaboración de 170

invesügadores.

En la invest¡gación cuanütat¡va de Ogliastri, et. al. (1999), los principales

resultados son los siguientes:

Los gerentes latinoamericanos muestran una clara preferencia por

lfderes orientados a obtener altos resultados de desempeño,

¡ntegradores de equipos y colaboradores con el grupo,

adm¡nistrativamente competentes y dispuestos a sacr¡ficarse por la
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organ¡zación. El líder autónomo o ¡nd¡vidual¡sta es muy mal evaluado en

Latinoamérica.

Los coeficientes de variac¡ón entre los pafses laünoamericanos

indican un l¡derazgo y cultura organizacional homogénea que contrastan

con la diversidad de palses estudiados (Argentina, Bolivia, Brasil,

Colombia, Costa Rica, Ecuador, El Salvador, Guatemala, Méx¡co y

Venezuela).

En una calificación entre 1 y 7, las 'l 10 encuestas reálizadas a

gereites de Guatemala, ¡dentifican al pafs como unó de los siete palses

latinoamericanos con mayor desigualdad de poder.

Los países latinoamer¡canos fueron ident¡ficados como los mas

eliüstas, aún frente a los anglosajones, donde refieren que este factor

obedece a estructuras históricas de las sociedades, que son jerárqu¡cas

y cenadas que dan origen al elitismo, a la envid¡a y hasta la violencia.

Asf el que logra subir debe cerrar el acceso a los otros (Ogliastri, et. al.,

199e).

Guatemala se encuentra denko de las sociedades que refieren

que desean mayor ¡gualdad, se cont¡nuará viviendo grandes tensiones

sociales por el deseo de disminuir la desigualdad, pues aun en los

niveles gerenciales de las sociedades laünoamericanas hay un gran

deseo de disminuir la distancia de poder y vivir una cultura menos

jerárqu¡camente estraüfi cada.
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Con respecto a la ¡gualdad de géneros, Globe partió de dos

variables a) una sobre valores afirmativos y dominantes (que han

considerado trad¡cionalmente masculinos), y los valores de ternura y

calidez interpersonal que tradicionalmente se han llamado femeninos, y

b) sobre preferencias hacia la igualdad de los géneros. Es claro que en

casi todos los países del mundo se percibe una discriminación contra las

mujeres, lo que en América Latina se presenta más agudo,

pr¡ncipalmente en Ecuador y Guatemala.

Permite conclu¡r una homogeneidad cultural en lo que concierne a

la percepción que se tienen sobre igualdad entre los sexos en

Lat¡noamérica. Guatemala se encuentra denbo de los países a nivel

intermed¡o en el deseo por igualdad entre los sexos. Aun con la fama

internacional que tienen los palses lat¡noamericanos de manejar una

cultura mach¡sta, presentian una orientac¡ón hacia la igualdad.

Probablemente este será uno de los factores de cambio cultural más

acelerado en los años por ven¡r (Ogl¡astri, et. als., 1999).

Los resultados ind¡can que en los pafses latinoamericanos se

percibe una orientación hacia el ¡ndividualismo, comparat¡vamente con el

promedio internacional, Guatemala se encuentra dentro de los palses

con mayor ind¡vidualismo,
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8.4 ESCENARIO LABORAL FEMENINO

En el s¡gu¡ente apartado se presenta la realidad laboral de las mujeres,

en un estudio realizado por una empresa intemacional dedicada a prestar

servicios en el área de recursos humanos Manpower, publ¡cado por Carlos

Molina director ed¡tor¡al de la revista Enlaces de la Universidad Tecnológica de

El Salvador, el estudio se llevó a €bo en julio de 2008.

La ficha técnica proporciona la siguiente información: Encuestas de

29,169 gerentes/directores de 33 pafses de todo el mundo. El 48% de los

encuestados fueron hombíes y el 52% mujeres. El 18olo de los encuestados

tenfan menos de 30 años de edad; 28% entre 30 y 39 años; 27o/o enhe 40 y 49;

18olo enfe 50 y 59; y 6% eran mayores de 60 años; ún¡camente el 3% rehusó

contestar (Enlaces, 2009, p.10).

El 34o/o de los encuestados tenfa título universita¡ioi 29o/o tenía un

diploma técnicoi 18% había obtenido un n¡vel de ¡nstrucc¡ón más bajo; 14%

indicó que había obten¡do una maestrfa; y 1o/o habla alcanzado un doctorado.

El 4% se rehusó a contestar (Enlaces, 2009, p.10).

Regionalmente, el 29o/o de los encuestados procedla de ocho países del

continente amer¡cano; 33% procedfa de ocho pafses y tenitorios del área Asía

Pacífico; y 38% provenfa de 17 pafses de Europa, Medio Oriente y Africa.
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Este estud¡o perm¡t¡ó obtener un escenario de la realidad de la vida

laboral de las mujeres en pleno siglo )«1, entre los principales hallazgos se

mencionan las sigu¡entes (Molina, 2009).

El objetivo principal de la empresa internacional Manpower, citada en

Enlaces (2OOg), -opera en Guatemala-, era conocer las actitudes y opiniones

sobre mujeres que desempeñan funciones gerenciales, así como sus

percepciones sobre la realidad de las mujeres para ascender en la escala

corporativa, alrededor del 44o/o de los encuestados p¡ensan que el género no

determ¡na si se. eS buen o mal jefe; s¡n embargo, la mitad de los encuestados

creen que la familia puede ser una l¡mitante para el crecimiento de una mujer

en el trabajo.

Los encuestados masculinos indicaron que ellos se consideran mejores

jefes, y 24o/o de las fém¡nas indicaron que ellas eran mejores. A escala

regional, en cambio, los encuestados en el continente americano düeron que

las mujeres en un 26% son mejore; supervisoras que los hombre s 22o/o. En la

región de Asía Pacífico, los hombre 34%, fueron percibidos como mejores

supervisores que las mujeres 13olo (Enlaces, 2009, p.l1).

S¡n embargo, con capacidades gerenciales equiparables fueron

percibidos los hombre en un 18% y los mujeres en un f 57o en todos los pafses

de Europa, Medio Oriente y Africa.
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En la pregunta ¿Es la familia una lim¡tante para la canera de las

mujeres? Un 48oA de todos los encuestados dfo que tener niños es una

limitante, m¡enbas que el44o/o aseguró que no consideraban que el tener niños

constituya l¡m¡tantes, solo el 8% de los encuestados aseguro que no estaban

seguros. El 48% de los encuestados, tanto hombres como mujeres, consideran

que las mujeres que deciden tener familia lim¡tan su trayectoria de sus carreras

(Enlaces,2009, p.11).

Con respecto a la pregunta de la equidad en las empresas, el 48% de

los encuestados consideran que las mujeres nunca ocuparán la mitad o más de

los puestos ejecutlvos de alto nivel o funciones gerenciáles elevadas, esto

contrasta con lo indicado por el 72o/o de los encuestados que conocfan madres

que ocupaban puesta directivos. De los hombres encuestados 50% como de

las mujeres el 46% considera que las funciones gerenciales de alto nivel nunca

serán desempeñadas proporcionalmente por hombres y mujeres. A nivel

regional la negaüva mayor fue en el continente amer¡cano, donde el 58%

refiere que las mujeres no accederán a puesto gerenciales al igual que los

hombres (Enlaces, 2009, p.13).

En Estados Unidos de Norteamérica se presenta el caso que del 93%

las mujeres que hacen una pausa en su canera profesional, generalmente para

tener a los hUos y que desean volver a incorporarse a sus erlreras únicamente

lo logran el 74oÁ.
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El techo de cristal tamb¡én continÚa s¡endo un problema. Aún cuando es

c¡erto que las mujeres han podido llegar a la cima de muchas compañlas,

ex¡ste todavfa una percepc¡ón de que no proporcionan el mismo nivel de

beneficio para la empresa que los hombres; esta percepciÓn resulta un

disuasivo para el ascenso.

8.5 REFLEXIONES FINALES: Posición de Ia mujer en
las estructuras empresar¡ales de Guatemala

Tal como refiere Barberá, et. al. (2003), las mujeres deben elegir si

dedican su tiempo, esfuezo y capacidades a ocupar un puesto directivo,

renunciando asf, a su posición de madres y esposas, o b¡en buscar

La posición de la mujer en las estructuras empresariales está definida

- por la cultura organ¡zacioáal donde se marcan las creencias y valores-que

imperan dentro de la empresa y señala la asignación de papeles que asumen

hombres y mujeres, donde se refleja el sistema de l¡derazgo que impera; el

cual, refiere Cummings (Enlaces, 2009), las mujeres directivas tienen que

exam¡nar para determinar el estilo de los sistemas de intenelación y buscar

adaptar un esülo de liderazgo que encaje denÚo de la cultura de la

organización. A pesar de todo, aÚn cuando las mujeres equiparan las

competencias profesionales de los hombres, examinan los s¡stemas de

intenelación y buscan adaptarle un estilo de liderazgo y siempre son percibidas

como lfderes con rnenores resultados.
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compaübil¡zar su profes¡ón con las responsab¡lidades familiares; lo cual limitará

su carera profesional.

A la mujer le toca que enfrentar una serie de baneras para escalar en las

estruc{uras organizativas, encuenkan un entramado de roles estereotipados a

la medida de los hombres, los puestos ejecutivos desde inicio de la historia se

diseñaron para los hombres, donde un hombre casado es percibido como una

persona con mayor responsabilidad y que dará mejores resultados a la

empresa; en tanto que una mujer casada es percibida como una persona que

no tiene la disponibilidad de tiempo para desempeñar el puesto, que presenta

l¡m¡taciones para viajar, entre otros aspectos; esto en función que la soc¡edad

asigna el rol de la esfera privada exclusivamente a la mujer.

El diseño de puestos de alta gerencia diseñados a la medida masculina se

puede apreciar claramente en los perfiles de puestos donde los requerimientos

De acuerdo con un estudio realizado por Manpower en julio de 2008 y

publicado por Enlaces en 2009, en el cual incluyen a Guatemala, cuyo objetivo

principal era conocer las actitudes y opiniones sobre mujeres que desempeñan

puestos gerenciales, asf como sus percepciones sobre la realidad de las

mujeres para ascender en la escala corporat¡va, revela que el 50% de los

e.jecutivos encuestados refiere que la familia puede ser una limitante para el

' crecimiento de una mujer en el trabajo, el 48% aseveró que el tener hÜos es

una limitante para la elrrera de la mujer y el 58% refieren las mujeres no

accederán a puestos gerenciales al ¡gual que los hombres (p.8).
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están enfocados a personas dispuestas a ceder el c¡en por cien de su tiempo y

que no tendrán la limitación del cuidado de la familia (hijos' adultos mayores,

administración del hogar, etc.).
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ESTRUCTURAS EMPRESARIALES
VIGENTES: Gonstrucción Socio-Empresarial
del Género

En el presente capítulo in¡cia la presentación de resultados, abordando

la var¡able de las estructuras empresariales y la construcción soc¡o empresarill

gel género; asimismo se hace referencia a los pasos metodolÓg¡cos utilizados

para el anál¡sis de resultados.

Para aprox¡marse a las baneras que las mujeres profesionales deben

enfrentar para acceder a puestos de alta d¡rección en pleno s¡glo XXl, fue

imperante entrar a conocer cómo se estructuran las empresas en cuanto a las

relaciones formales e ¡nformales, donde las formales estás integradas por una

serie de normas, políticas, manuales, reglamentos y cartas de organización; y

por su parte, las informales son las relaciones de las personas; ambas se ven

influidas por el sistema de creencias y valores que rige cada organización.

Para revelar las estructuras empresar¡a¡es se aplicó el Análisis de Contenido

(AC) a una muestra de anuncios de ofertas laborales; ya que cumplir el perfil

sol¡c¡tado es la carta in¡cial para que un profes¡onal ¡ngrese a un puesto

determinado y, es prec¡samente en el perfil donde se puede determ¡nar los

estereotipos que rigen dentro de la organización, principalmente en la alta

I
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dirección que es desde donde se conducen las operaciones empresariales, por

ende, la reproducción de roles dentro de la empresa se presenta en cascada.

Por otra parte, para darle validez a ésta información se realizó un

análisis estadístico enfocado en la medición de la variable en mención,

aplicando un cuestionario a una muestra de '100 profesionales de las óiencias

económicas, en el cual participaron en igual proporción hombres y mujeres.

9.I LOS PASOS METODOLÓG¡COS

La presente investigación se apoya en la validez y confiabilidad que le

proporciona la triangulación metodológica, tal como refiere Yacuzzi citando a

Elster (1993), quien afirma que la validez y confiabilidad se apoya en la

triangulación que se puede presentar entre los investigadores, las

metodologías y las muestras, entre otros. La metodología utilizada para el

aceJcam¡ento de las estructuras organizacionales vigentes y evidenciar las

condicionantes que derivan en barreras que apuntan al género es el Análisis

de Contenido (AC) aplicado a una muestra de la sección de empleos del

matutino Prensa Libre, cons¡derando los días lunes y jueves del mes de juiio de

2009. Además, se utilizó el método del estudio de casos; cuyas unidades

aproximadas se analizaron a través del Análisis Critico del Discurso (ACD) y, la

tercera metodología es estrictamente cuantitativa, se tomó una muestra de 100

profesionales del Colegio de Profesionales de Ciencias Económicas de

Guatemala, con qu¡enes se utilizó la entrev¡sta estructurada.
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Para el método de análisis de caso§ se estructurÓ un diseño

encapsulado (mrllüples unidades de análisis), donde la unidad de anál¡s¡s es un

profesional de nivel de grado, se formaron dos grupos: El primero de ellos

como referente conformado por 12 hombres y, el segundo, integrado por 12

mujeres con capacidades profesionales homogéneas, representan el grupo

observado.

El análisis se llevó a cabo contrastando los resultados de las

metodologlas cualitativas con las cuantitativas, lo cual, permit¡Ó validar los

reóultados por la apl¡cación de la triangulación metodolÓg¡ca en la

investigación.

9.2 CONSTRUCCIÓN
GÉNERO

SOCIO.EMPRESARIAL DEL

Para el acercamiento a las cond¡cionantes al género, es decir, el

sistema sexo-género que se ha construido en la soc¡edad, específicamente en

las estructuras empresariales, se utilizó la metodología del Anál¡s¡s de

Contenido (AC), que es un técnica objetiva, sistemáüca, cual¡tativa y

cuantitat¡va que se basa en materiales representativos; en este caso, se aplicó

una muestra de la sección de empleos del matutino Prensa Libre de los días

lunes y jueves del mes de jul¡o de 2009; esta técnica se caracteriza por la

exhaustividad y presenta posibilidades de general¡zac¡ón, es decir, su

objetividad se da por el empleo del análisis que puede ser reproducido por

otras investigac¡ones, presenta la posibilidad de medir frecuencias de las

características que el invesügador determine, además de los datos descriptivos
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obtenidos med¡ante la aplicación de la estadística y, su condición híbrida

permite detectar la pfesencia y ausencia de determ¡nadas características de

contenido.

La ¡nterpretación de la información contenida en los anuncios de la

muestra determinada, permitió develar las principales caracterlsticas qúe rigen

las estructuras empresariales vigentes y corroborarlas con la teorfa.

En el cuest¡onario, instrumento ut¡lizado para recoger datos mediante la

entrevista estructurada realizada a la muestra de cien profesionales del colegio

de C¡enc¡as Económicas se mid¡ó esta váriable, cuyo anál¡sis se presenta

posterior al del AC



TABLA No.9.1 Análisis de Contenido -AC-

FUENTE: Elaboración propia inform ac¡ón Prensa Libre del 2 al 09 de iulio/2009
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experienc¡a

experienc¡a

5 años
exp€rienc¡a

2

anos

anos

Oire<lor nacional Sin fimites Si oon de r¡ando. ordonado, líde. 30 '10 año6
o0erbncia

Gerente de veotas Hombre S¡n cornpmmiso
de horario

No asertiva, sclitrrd do séMc¡o,
reladones ir{erp€rsonal€§, orbntado a
metas, proactivo, d¡nám¡co. organizado,
conliable

3Hs 5 años
e)eerienc¡a

Adminblrador
general

Dispon¡b¡¡¡dad de
horario

No Relac¡ones ¡ntefperso¡ale§. acllLrd de
don de ma orden¿do,

25¡,0 años
experiencia

osoT-2009
Director fnanc¡ero Sin l¡miles si Proad¡vo, orientado a resultaclos.

peGu¿sivo, don de mando. lider posilÑo
30 5 años

experiencia
lnduye ñ9.
masqJlim

Gerente general Hombre Sin limitaciones
(min. 10 horas)

Si Enfoctdo a rcsultadoG, don de mando.
aclilud de seNic¡o. ordenado, dinám¡co,

relaoones

30-45

Gereñle de ventas lndislinlo Siñ limites Si Enfocado a resullados, ploacüvo, doñ de
mando, d¡nám¡co, capac¡dad de ñegoc¡ar,
innovador, orientado a re§ultado§, egenle de
cambio

5 anos
experiencia

Jefe de aqenoa Sin lir¡¡taciones
De 8:00 a 17:00
horas

No vocación de orientado a resultados T anos
experiencja

D¡rec{or de RRHH No Relac¡ones interpersooales, lrabajar baio
presón. orÉntados a mélas y result¿dos.
espiritu de seMc¡o, trabap en equipo,

2845

Gerente de ventas Hombre S¡n llm¡tác¡ories si Positivo. orierfado al sérvlclo, orientado a

cump¡¡m¡ento de metas, loma de decis¡ones,
lrabil¡dad ta

2840

Dreclor
audiioria

de Hombre S¡n limitaciones Si Torna de decis¡ones, negooador
comuiir¡cióo efectiva, t'abajo en equipo,

30-45 l0 año§
ereeriencja

Gerer¡te de
admón. Y finanzas

Hombre D¡spo¡r¡büidad de
hor¿rio

Si Trabajo bajo , orientado a objet¡vos,
proadivo, organizado

5 anos
e)eerienc¡a

Gerenle
reslauranle

de

o9{7-2009
No

Admin¡sfador
general

Hombre S¡n l¡rnitación de
horario

Si Acostúnbrado a alcarEar metas.
organ¡zado, di8c¡p¡¡ñado, aco§tumbrado a
t abaiar baio presión.

3G.50

Pdñin¡strador
general

Disponibilidad de
tbmpo y horario

No ResporisÉble, ordenado, don de mando,
exúovertko, relac¡ones iriterpersonales.
acoslumbrado a rabaiar bajo presión.

ordenado

2540 3 años
experiencia

experienc¡a
lnduye fgur¿

en
orgen¡zadohorario

orieñtado a metas. enfocado al §eNic¡o.
hab¡l¡dad trabajo en equipo, relaoones

ade
horadoRRHH



l3-{¡7-m09
GerÉnté
pfoy6cto

de Hombre Disponitilidad de
hoiario

s¡ Hat¡lidad de negociacitn, organizado,
analít¡co, cápacirad de babaio b4o pres¡ón,
hab¡l¡dad soluc¡ón de prodemas, lrabaio en
equ¡po

25-40 6 años
exp€fiencia

,dmín¡strador
geriéral

S¡n ñmitación de
horado

Si Dinám¡co. proadivo, con ¡niiativ¿, orÉriado
a c¡rmpl¡r ot eliv6 y rñotás

años
cxperiencia

Gerente
compfas

de Hombre S¡n l¡mitac¡ón de
horario

No Ac!6lsr¡brado a trabaiar baio
orieotado a resl¡llado§

pfesióñ, 25-35 3
expenenoa

Gelenle general lndistinto Oisponib¡lidad de
horario

Si 3045 6 años
experienc¡a

Or€c1or
riesgos

de D¡sponib¡lidaC de
horaño

si Capacidad de desarrollo de personas,
enloca a melas. don de mañdo

3H5 3 años
exp€denc¡a

Gercnle de ventas D¡sponib¡lidad de
horario

s¡ Actitud posil¡va, enfocado (a) en servicio,
con in¡ciat¡va, rcspon§able, a@§tumbrado
(a) a tabaiar baio pres¡ón

5 años
experienciS

G€rcnle
re§laurante

de Hombre Disponib¡lilad
completa
horario

de
No Rel. lrÍerpersonales, trabajo en equipo,

proaclivo, habilidad para d¡rilir personas

Capacidad rcsolver problemas. negoci€dor,
pfoactivo, enfocádo a metas

25-30 5 año§
experiencia

Í0 años
e¡perienc¡a

Direclor naoonal D¡spon¡bil¡dad de
ho.ario

Si 30,45

G€rente cle venlás Dispon¡bil¡dad de
horario

si tabajo en equ¡po, negociador. odenado,
liderazgo

2840 5 años
experienc¡a
F¡guras
femenina ,f

ma§c¡.¡lina

G€rcnte fna¡ciero Hombre Sin limilación de
horaai,o

Háúfided to.r¡a de decis¡orres. dofl de
mando, posit¡vo, lfurora¿go

5 añG
e)Qerienc¡a
lncluye figura
masGjlina

Gerente general

7

Femen¡no Dispon¡Uiirad de
horario

No Cumpl¡miento de obielivo§, s€rvicio al
cliente. clmplimiento de objelittG y alcanzar
melas. negocradoi¿, e¡celerde loma de
dec¡siones. l¡der pos¡tiva, organizada,
emprendedora

38 5 anos
expedeñc¡a

Gefente fnanc¡ero Hoñbre Sin l¡mitacior¡es
de horario

Si L¡derazgo, trabajo en equ¡po, odenado 3H8 5 años
expefiencja

oirEdor (a) de
prpducción

Disponib¡lidad de
horario

s¡ Analiüco, lkrerazgo, ¡nnovador, proaciivo,
lrabajo en equ¡po. acostumbrado a trabajar
baio presión

2 eños
experienc¡a

2047-2009
Gemñle de
cadena de t¡endas

Hombre D¡sponib¡lilad d6
horario

s¡ Lfder pos¡tivo, p.oadivo, habil¡dad de
comuñ¡cación wrbal, relaqoñes
interper6onales, organ¡zado. c¿paciJad de
DIanifi cár. vis¡onario, d¡sc¡ol¡nado. Duntual

28

GerEnle
sudjfsal

de D¡sponiultuiad de
horario

No Liderazgo, proactivo, resohrer problemas 25-38 3 años
expedenc¡a
lncluye fguaa
ma§culina

Gercnte
d¡stdüÚc¡óo

de Disponib¡lilad de
horario

S¡ Cornprornáido, áho, ¡d€rqlo. cul¡¡r*:ci¡tr.
n€lciádor, cápe<*id kÍn¡ dé ded§ixr€s.
orierta(b a resultado6, d8, 6n cqu¡po.
relacbnes hürmnas.

3 años
e&edenc¡a

Cie¡Bríe de veñlas
,egioial

Oisponibilirad de
hoaario

s¡ Uderazgo. loma de decb¡orE, coodinar
equipos

30-40 5 eños 6¡p€riañaú
FÉurás tcm. y

Gefente
produclo

de lndistinto Disponib¡lirad de
horario

sa Orieñtado al aumpl¡miento dg c¡rol¡s y
ob¡etivos, lkieIazgo

GerEnte general S¡n límitac¡oñ6
de horario

s¡ Orientado a rcsultados, aseñivo en loma de
dec¡s¡ones, l¡derazoo

30 5 años exp

TABLA No. 9.2 Cont¡nuación del Análisis de Contenido -AC-

FUENTE: Elaboración propia información Prensa L¡bre del l3 al20 de julio/2009
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Hab¡lidad pre§entac¡ories en el extran ero,
tomo de dechione§, negociac¡ór¡
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TABLA No. 9.3 Continuación del Análisis de Conten¡do -AC-

FUENTE: Elaborac¡ón propia informac¡ón Prensa Libre del 23 al 30 de iul¡o2009

30-50 anos
experÉncia

si Orientado a serviio, ProadiwSin limilaciones
de hoGrio

deOireclor
proyec{o

Hombre

años3S¡de
experienc¡a

30-40Node

v r(6sb. excalente

¡po,

de

{7-2009
Disponibil¡dad de
horario

Gerente
relaciones

5 años
expeñenc¡a

comunicador, d¡námico, orieítado al servicio,
relaciones humanas

Proaclivo, responsable, trabajo en equ
fac¡litad de comunicádón verbal y escÍia

Gerente
@nsultoría

5 años
experiencra

Si oinám¡co, responsable, líder, negoc¡ádordeFlex¡bil¡dad
horario

deGerente
proyecto

2440 5 años
e)(p€rieñcia
lncluye figura
masculina

S¡ Oientado a resultados, Iiderazgo, don de
mendo

Dispon¡bil¡dad de
horario

deGerent€
d¡stribuc¡ón

25-15 3 años
oeerienc¡a
fnduye figura
masdiiná

Si Lideaazgo. relaciooes
negociador, ordeñado

iñterpersonales,S¡n limitación de
horario

de
de

abasleom¡ento

Gerenle
cadená

2540 3 anos
experienc¡a

S¡ Capac¡dad de análisis, comunicac¡ón.
relac¡ones humanas, liderazgo

Sin lirxlaciones
de horario

deG€rente
relaciones
públicás

siGe@ñte de verfas 30

28-1'5Si
3047-20r9

3 años
e)eeri€nc¡a
lncluye fgura
masqrlina

Toma de deos¡ones, riegociador, l¡derazgo,
don de ando, ¡n¡c¡aliva. creatiüdad

D¡spon¡HllJad 
'Jehorario

5 años
experiericia
lnduye ñgura
masculirl¿r

Capacidad para comunicarse,
l¡dera2go, negociador,
compaometido, don de mando

Sin probbmas de
jarnada extendida

Gererf.e de
administrac¡ón

S¡n l¡Í¡itaciones
de horario



CATEGORIAS FRECUENC¡AS ANALISIS
ESTADISTICO

Sexo 15 = hombres
1= mujer
5 = ambos
22 = sin definir sexo

Horario laboral 42 = sin l¡mitación de
horario
1 = con iomada definida

Disponibilidad de viajar 3l = disponibilidad
12 = sin disponibilidad

Edad mín¡ma Media =26 años
Rango mlnimo = 25

Edad máx¡ma Med¡a = 40
Rango máximo = 50

Experiencia requer¡da Media = 4.3 años
Mediana = 5 años
Moda = 5 años

llustraciones 33 = ninguna ¡lustrac¡ón
I = ilustración masculina
0 = ilustración femenina
2 = ambas ilustraciones

Competencias Porcentajes
Liderazgo 56o/o

a Organizac¡ón 53o/o

Orientación
metaYresultados

49o/o

Acostumbrado
habaio baio presión

al

a Proact¡vo/emprendedor 49o/o

Negociador 40o/o

Toma de dec¡siones 39o/o

Don de mando 38o/o

ra Excelentes relaciones
¡nterpersonales

28%

Orientado al servicio 260/o

a Dinámico 260/o

Toma de decisiones 21%

255

TABLA No. 9.4 Análisis de Contenido (AC)

FUENTE: Elaborac¡ón prop¡a con información de anunc¡o de Prensa L¡bre, 2009

49o/o
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'Desde /os años noventa un gran cuerpo de ¡nvestigadores comienza a

relacionar las dificultades de las muieres para lograr po§cíones reales de poder

y responsabilidad con la cultura organizacional. Loden (1987), Davison y

Cooper (1992), Marchall (1992, 1993), Maddock y Parkin (1993), Maier (1999),

et lnstituto de la Mujer (1990), Pallaré§ 11993), Sánchez Apellániz (1997)

apoyan la hipófes,.s de gue ta cuttura organizacional está dominada por los

valores androcéntricos excluyentes de lo temenino, lo que provoca seias

trabas para el desa¡rollo profesional de las muieres. Además aunque la

probtemát¡ca asociada al género es sobradamente conocida, /as

organizaciones no se ven a sl rms¡nas como elementos gue siguen

fierpetuando unas relaciones de-siguates entre llombres y muiere§' (Ramos, et.

al. 2003, p.18).

Con la cultura organizacional regida por valores androcéntricos, no se

puecie esperar mas que su actuac¡ón en detrimento de la promcción laboral de

las mujeres a través de varios procesos inffu¡dos por estereotipos y roles de

género. Refiere Ramos, et. al. (2003), dentro de éstos procesos básicamente

se mencionan: a) las reglas informales, redes o networks masculinas ex¡stentes

en las organizac¡ones, b) la polít¡ca de recursos humanos relativa a la selección

de personal y de desarrollo de carrera de los m¡embros de la organización, c) la

escasez de mentor¡zación de mujeres, y d) la falta de políticas organizacionales

tendentes a lograr un mayor respeto de la vida privada y de conciliación entre

el trabajo y fam¡l¡a.
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Tal como ref¡eren ¡nvestigaciones prev¡as, desde la década de los

noventa se ha estudiado elementos al interior de las organizaciones que

ev¡dencian que la construcción de los elementos de la estructura de las

organizaciones está impregnada de los estereotipos masculinos.

Según el sociólogo alemán Max Weber la§ organizaciones son símbolos

e ¡nstrumentos de la modemidad, ya que son pocos los espacios no

institucionales, la interacción de las personas en las organ¡zaciones se ve

influenciada por la cultura organizac¡onal y el sistema de l¡derazgo que en ella

imperen, donde se hace ev¡dente la manera cÓmo se establecen los

estereot¡pos al ¡nter¡or de la organ¡zación enmarbado en los perfiles que

requieren para cubrir puestos de alta dirección o puestos de poder.

En los datos del AC se puede ev¡denciar claramente que los puesto§ de

alta dirección apunlan a reclutar hombres, el lenguaje androcéntrico es

evidente. De la muestra compuesta de 43 anuncios, el 35% solicita

directamente hombres, 51o/o hacP- referencia que es indiferente el sexo; sin

embargo el lenguaje esta plagado de androcentrismos, 12% refiere que está

d¡rig¡do a ambos sexos utilizando un lenguaje según el género gramatical y

ún¡camente elzo/o Íefrere que es un puesto exclusivo para mujeres.

El 98% de las ofertas laborales refiere que sol¡cita profesionales sin

ninguna limitación de horario; tal como refiere el IMOP (1999) "Puesto que el

perfil directivo imperante está asociado a largas horas de permanencia y

movilidad geográfica, el triple papel de las mujeres, esposa-madre-direct¡va,
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representa un problema cruc¡al. Para muchas organ¡zaciones los meiores

trabajadores y trabaiadoras son hombres casados y muieres so/feras ("')'

(Ramos, et. al. 2003, p.13).

La edad mín¡ma solic¡tada es de 26 años y la máx¡ma de 50 años'

solicitando un n¡vel de experiencia en promed¡o de 4.3 años; otro dáto que

arrojó la estadística descriptiva es la moda en la experienc¡a, que corresponde

a 5 años.

Otro factor que ev¡dencia la construcción de los perfiles gerenciales

dentro de un estereotipo masculino -son las figuras que las ofertás laborales

contenían. El 19% de las ofertas laborales estaban ilustradas con una figura

masculina, únicamente el 4% contenían una figura hac¡endo referencia a

ambos sexos y 0% contenía figuras femeninas.

En cuanto a las competenc¡as profesionales solicitadas se encuentra

una combinación de los papeles determ¡nados para hombres y para mujeres

según un estudio del programa Warton Executive Educat¡on para la formación

de ejecut¡vos titulado: Women in Leadership: Legacies, Oppotunities and

Challenges (Mujeres y liderazgo: legado, oportunidades y !'etos) establece una

ser¡e de papeles determ¡nados para un estilo de liderazgo femenino o

masculino, resultados que se presentan en la tabla 9.5.



Femen¡no Masculino
Sensible Fuerte
Capaz de desempeñar var¡as tareas
simultáneamente

Anogante

Siente a hacia los demás lnteli ente
lntuitiva Se enfoca en alimentar su

Bravucón
HábiI ata creaf relaciones Convincente
Habilidad verbal Dominante
Buscar consenso
Colaboradora Se centra en una ún¡ca tarea

Com VO

Testarudo
Enfocado en la tarea materialista
Con pretens¡ones de superioridad y

d¡recto
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TABLA 9.5 Papeles de Esülos de Liderazgo Femeninos y Masculinos

FUENTE: Mol¡na, C. Enlaces- Rev¡sta de la universidad TecnolÓgica de El Salvador, San

Salvador, 2009. (p. 2l).

De los papeles masculinos que requieren en las ofertas laborales se

encuentran: Orientado a metas y resultados, requerido en el 49% de las ofertas

Iaborales; acostumbrado al trabajo bajo presión (fuerte) el 49%, emprendedor

(compet¡tivo) el 49%, negociador el 40%, don de mando el 38o/o; sumando en

total 5 papeles.

De los papeles que requieren y que enfocan d¡rectamente al estereotipo

femenino están: Organizac¡ón (capaz de varias actividades s¡multáneas), el

cual es requerido en el 53% de las ofertas laborales, Excelentes relaciones

interpersonales el28o/o, gara sumar 2 papeles en total.

De los papeles donde encajan ambos estereoüpos están: Dinámico, el

cual es solicitad o en el 260/o de los ofertas laborales, Toma de dec¡siones en el

Compasiva

Enérqico
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39% y el liderazgo, es solicitado en el 56% de las ofertas laborales; 3 papeles

en suma.

El liderazgo; que es solicitado, según lo refleja los resultados derivados

del Análisis de Contenido, en el 560lo de las ofertas laborales, es un papel que

se encuentra relativo al s¡stema de liderazgo que impera dentro de una

organ¡zac¡ón; donde influyen sus creenc¡as y valores, ya que en función de los

s¡stemas de interacción determinados será lo que se apruebe o rechace dentro

de la organización, dando paso a la congruencia de papeles, refer¡da por Anne

Cummings "la congruencia de valores es la expectativa de que una persona

actúe de déterminado modo con base a sZ género, cuando no cumple dicha

expectat¡va, e independ¡ente de la efectividad real del líder, las percepciones

sobre la capacidad de t¡derazgo pueden menguar. Un hombre y una muier

pueden hacer lo mismo, pero si amóos act(lan de un modo enérgico, la muier

será considerada menos efectiva ya que se espera que sea el hombre el que

se compofte de dicho modo. Las investigaciones muestran que al convocar a

hombres y mujeres que no se conocfan, los hombre que se manifiestan como

tíderes son cons¡derados más etectivos gue las muieres /ideres, las muieres

pueden haber alcanzado iguates resultados que los hombres, pero las

percepc¡ones sobre su efectividad es diferente' (Enlaces, 2009' p.l 1).

Este último elemento ayuda a concluir que las estructuras empresar¡ales

vigentes en el pals se han constru¡do con base a estereot¡pos masculinos y, en

pleno siglo XXI continúan reproduciéndose y aceptándose como algo que
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forma parte de los seres humanos, as¡gnando espac¡os para hombres y

mujeres; donde la mujer continua dentro de la esfera privada.

A cont¡nuac¡ón se presentan los resultados derivados del análisis

estadístico realizado a la información recabada de las entrevistas realizadas a

una muestra de cien profes¡onales del Coleg¡o de Profesionales de las Ciencias

Económicas.

De la muestra seleccionada el 50% corresponden a mu.jeres y el 50% a

hombres, quienes poseen las características siguientes:

La edad media de la muestra es de 33.59 años, la med¡ana de esta

variable es de 33 años y la moda es de 25 años, como se presenta en la tabla

9.6.

TABLA 9.6 Edad de los Participantes en la lnvestigac¡ón

MEDIDA
¡{EDTA
r.roDA

¡'EDIANA
DESVIACION ESTANDAR

VARIANZA
COEETCTENTE DE VAR]ACION

N

I¡AIOR,

25
33

6.85
46- 95
20.399

100

FUENTE: Elaboración propia con base en trabajo de campo, 2009



TABI-A 9.7 Tftulo cle Grado de los Entrevistados

Poncentai e

Acumulado

262

rÍtulo
V4 Fecuencia

Fnecuencia
Porcentaie Acumulada

ADI',ON. 4l
AUDITOBIA 2f
INFOBMATICAl S

MERCADEO 20

'I4

FUENTE: Elaborac¡Ón prop¡a con base en traba.io de campo' 2009

4l .0
21 .0
18.0
20.0

41

62
80

00

62
80
00

0
0
0
0

En la tabla 9.7 se muestran el tftulo de grado de los partic¡pantes y se

presenta gráficamente a continuaciÓn.

GRAFICA 9.1 TÍtulo de Grado de 1os Entnevistados

20vo

16%

21.4

11.t

FUENTE: elaborac¡ón proda con base en trabajo de campo' 2009'
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El 2Oo/o de los particlpantes ostenta título a nivel de grado en el área de

Mercadotecnia, el 18% en el área de lnformática' el 21o/o son Auditores y

Contadores Públicos y, el 41o/o corresponde a profesionales en al área de

Admin¡straciÓn de EmPresas.

Otro punto que influye en la construcción socio-empresarial del género y

en el desanollo profesional es el estado civ¡l' en tanto a nivel general los

encuestados son en un 35% solteros, el 63% casados' el 1% viudos y' el 1olo

divorciados; tal como se muestra en la tabla 9 8'

TABLA 9.8 Estado Civil de los Entrevistados

ESTADO CIVI L

V5 Frecue nc ia
Frecuencia Porcenta j e

Porcentaje Acumulada Acumulado

SOLTEBO 35

CASADO 63

DIVORCIADO'1
VIDUO 1

3s .0
63 .0

1.0
1.0

35
98
99

J00

98
35

99
100

0
o
0
0

Ahora bien, al relacionar las variables: sexo de los partic¡pantes con

estado civil; se encuentra que el 78% de los hombres es casado y el 22o/o

soltero; en tanto que de las mu,ieres, únicamente el 48% está casada y el 48%

son solteras, el 2% conesponde a divorciad as y el 2o/o restante a viudas' datos

que se presentan en la gráfica 9'2'

FUENTE: Elaborac¡ón prop¡a con base en trabajo de campo' 2009'
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FUENTE: Elaboración prop¡a con ba§e en trabajo de campo, 2009

Otra característ¡ca de la muestEl es el puesto de trabajo de los

participantes; la cual refleja claramente la ¡nequ¡dad ex¡stente en el desanollo

profesional. La muestra refleja a nivel general que los profesionales del colegio

de C¡encias EconÓm¡cas ocupan puesto de alta gerencia en un 51%, de

dirección media un 45o/o ! a nivel jefatura un 4%, datos que se presentan en la

tabla 9.9

b-HoMBRÉal

louurenes I

soLTERo

L-

I
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FUENTE: Elaboración propia con base en trabajo de campo, 2009

Otra caracterfstica de la mue§tra es el puesto de trabajo de los

partic¡pantes; la cual refleja.claramente la inequidad existente en el desanollo

profesional. La muestra refleja a nivel general que los profesionales del colegio

de C¡encias EconÓm¡cas ocupan puesto de alta gerencia en un 517o' de

dirección media un 45o/o y a n¡vel jefatura un 4%, datos que se presentan en la

tabla 9.9.

2g

GRAFICA 9.2 Estado Civil - Sexo de los Entrev¡stados

loHoueñEal
louu.,e"." I
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TABLA 9.9 Puesto de Trabajo de los Entrevistados

PUESTO DE TRABAJO

Vl1 Frecuencia
Frecuenc,.a

Porcentaje Acumulada
Porcentaj e

Acumulado

JEFATUBA 4

DIR. MEDIA 45
ALTA/DIR, 51

4.0
45,0
51 .0

4
49

'I 00

4.0
49. 0

100.0

FUENTE: Elaboración prop¡a con base en trabajo de campo, 2009

La muestra por sexo, en cuanto al puesto de trabajo que ocupan los

profesionales refleja los datos s¡guientes: De los hombre participantes en la

¡nvest¡gación, ninguno ocupa puestos a nivel jefatura, el 36% ocupa un puesto

de gerenc¡a media y el 64% ocupa un puesto a nivel de alta direcciÓn; en tanto

quedelasmujeres,el54%ocupaunpuestodedirecciónmedia,únicámenteel

38%ocupaunpuestodealtadirecc¡óñtUflSo/oqueocupaunpuestoanivel

jefatura, tal como refleja la gráf¡ca 9.3.



GRAFICA 9.3 Sexo-Puesto de Trabajo de los Entrevistados
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FUENTE: Elaborac¡ón Propia csn base a trabajo de campo' 2009'

Otro aspecto revelado en la investigaciÓn y que evidencia las

desventajasquelasmujerestienenparasudesarrolloprofesionaleselnúmero

de hijos de los participantes; asf como la ocupaciÓn de los cónyuges'

En cuanto al número de hÜos es ev¡dente que el papel de madre es un

rol que limite el crecimiento profes¡onal de las mujeres, en las tablas 9.10 y

9.1 1 se presenta este dato:

EHo,BRE§
louu.renes I



TABLA 9.lO Número de Hijos del Total Entrev¡stados

T.EDIDA
MEDlA
MODA

MEDIA¡¡A
DESVIACION ESTANDAR

VARIANZA
COEFICIENI]E DE VARIACION

N

VAIDR
1- .27

0
1

't.72

92.'77
100

FUENTE: Elaboración prop{a con base a trabajo de campo, 2009'

El análisis estadíst¡co general refleja que la media de hijos que los

profesionales tienen es de 1-21,|a mediana es 1 en tanto que la moda refleja 0

hijos.

Ahora bien al rcalizar el anál¡sis por sexo de la muestra tomada en la

investigac¡ón, la estadística descriptiva refleja los datos que se presentan en la

tabla 9.1 1.

TABLA 9.11 Número de HUos Datos Mujeres y Hombres

DATOS DE LOS HOMBRES
}'EDIDA
MEDIA
MODA

MEDIA¡IA
DESVIACION ESTA}.¡DAR

VARIA}IZA
COEEICIENTE DE VARIACION

N

\¡AIOR
0.86

0
0.5
1.06
1,14

124.32
50

VAIOR
561

2
2

1.07
1.14
6A.'72

50

FUENTE: Elaboración proPia con base a trabajo de campo, 2009'

DATOS DE TA }'IUJERES
MEDIDA
MEDIA
MODA

MEDIANA
DESVIACION ESTAI'IDAR

VARIANZA
COEFICIENTE DE VARIACI ON

N
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Esta ¡nformación es de relevancia al contrastarla con la ocupación de los

cÓnyugesdelosprofesionalesysunivelacedémico.Loshombrestienen

mayor número de hijos; ya que no tienen a su cargo su crianza y cuidado' la

posición de la esfera privada recae d¡rectamente en sus esposas, en v¡sta que

refieja que eI 5t% de los cÓnyuges de los hombres no trabaja En la gráfica-9 4

se presenta esta información.

GRAF]GANo.9.4ocupacióndeloscónyugesdelosProfesionales
Entrevistados según su Sexo.

OCONYUGES DE I.OS HOMBRES

O@NYUGES OE LAS MUJERES

50i6

30s

NOÍRASAIA PUESfOOPERATVO orREcqóN l¡Eot 
^!ra 

olRE@ld.¡

FUENTE: Elaboradón propia con base a trabajo de oampo, 2009

La información de nrlmero cte h¡jos de los profesionales sujeto de

estud¡o,reflejaqueenlasmujereslamediaes0'85'frentealoshombresque

es 1.56; la mediana es 0.5 para las mujeres y para los hombres es de 2 hüos;

en cuanto a la moda refleja que las mayorla de mujeres profesionales no tienen

hi,ios en tanto que los hombres tienen 2 hÚos.

l
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GRAFICA No. 9.5 Nivel Académico de los Cónyuges de los Profesionales

Entrevistados según su Sexo

OPREGRAoo
EGFI'.oO
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FL,ENTE: ElaboraciÓn propia con base a trabaio de campo, 2009'

Delosparticipanteshombres(e|50%delamuestra)estáncasadosel

7go/o, de los cuales el 51% de sus cÓnyuges no trabeja y 64o/o de sus esposas

alcanzaron el n¡vel académico de pre-grado !, el 360/o restante el nivel de grado.

En cuanto a las cónyuges de los hombres quo trabajan (49%); el 2l% de elles

sedesempeñananiveloperativo;aniveldedirecciÓnmed¡ael5%y.tienenUn

puestoan¡Veldealtadirecciónel23o/odelaesposasdelosprofesionales

hombres del Colegio de Ciencias Económicas.

I
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En el caso del resto de la muestra (50%), mujeres, están casadas

únicamente el 48%; de las cuales, el 52o/o de sus cónyuges ostentan el nivel

de grado y el 48o/o el nivel de pre-grado; se desempeñan en puestos operativos

el 12o/o, en puesto de d¡rección media el 38%, de alta d¡recc¡ón el 38% y el

'12% actualmente no trabaja.

Otra caracterfsüca de la muestra tomada en la investigaciÓn es la

anügüedad laboral y las horas que dedica al trabajo, a continuación se presenta

la tabla que refleja los datos de estadística descriptiva a nivel general de la

muestra

-TABLA 9.12 Antigüedad Laboral

¡,ED¡DA
MEDIA
MODA

MEDIANA
DESVIACTON ESTANDAR

VARIANZA
COBEICIENTE DE VARIACION

N

1IAIOR
6.8 5

4

5. 40
29.74
?8 .80

100

FUE¡¡TE: Elaborac¡ón proP¡a con base en trabajo de campo, 2009

La muestra reffeja que la antigüedad laboral del los profesionales del

Colegio de las Ciencias Económicas presenta una med¡a de 6 8 años, una

mediana de 5 años y la moda es de 4 años.

En la tabla 9.13 se presenta esta característica de la muestra

desglosada por sexo
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TABLA 9.13 Antigüedad Laboral -Datos Mujeres y Hombres-

DATOS DE I,AS MUJERES
IGD¡DT
T.IEDIA
I{ODA

I'EDIANA
DESVIACION ESTANDAR

VARIANZA
COEF'ICIENTE DE VARIACION

N

DATOS DE f,OS SOMBRES
I{ED¡DA
MEDIA
MODA

MEDIANA
DESVIACION ESTANDAR

VARIANZA
COEFICIENTE DE VARIACION

N

r,N¡N,
s.18

4

4
4.72
16.98
79.56

50

VAIOR
8. 53

'l
1

6.O2
36.24
'70 .58

50

FUENTE: Elaborac¡ón proP¡a con base en trabajo de campo, 2009'

Con base a la tabla anterior que reflejá los resultados estadísticos

descriptivos de la muesüa de la investigación, la antigúedad laboral del los

profesionales del colegio de las c¡enc¡as Económicas de sexo femenino

presenta una media de 5.18 años, 3.3 años menor que la de los hombres que

se muestra en 8.53; con respecto a la mediana refleja 4 años para mujeres y 7

para hombres; en tanto que la moda se ubica en 4 años para las mujeres y 7

para los hombres.

Esta caracterfsüca de los profesionales de las cienc¡as econÓmicas,

refleja claramente la ventaja de los hombres sobre las mujeres en el campo

laboral, donde los roles asignados a las mujeres en la esfera privada se

convierten en baneras para el desarrollo profesional y tamb¡én se ven

reflejados en las horas que dedican a su trabajo, tal como se presentará mas

adelante.
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9.3 REFLEXIONES FINALES: Estructuras organizacionales
como refleio de la cultura patriarcal

Las empresas son pilares de la socialización, donde se perpetúan los

estereotipos asignados por la sociedad a hombres y a mujeres, a su interior se

reproducen los estereotipos atendiendo a las necesidades de cada ente

económico y su contexto, cuya estructura organizacional se convierte en la

plataformaquemarcaeldesempeñolaboraldentrodeunaorgan¡zación,

considerando aspectos técn¡cos y sociales; al ser un m¡crosistema dentro del

macrosistema (el país), atiende directamente a las estructuras patr¡arcale§ que

rigen la sociedad guatemalteca.

Contrastando los resultados obtenidos en la muestra de los casos

analizada con el ACD, se conobora la información obtenida en éste análisis;

puesto que, el ACD refleja que las antigüedad de los hombres es tres años

super¡or a la de las mujeres; el resultados del entrevistas estructuradas refleja

una diferenc¡a en igual posiciÓn de 3.3 años.

De igual forma las conyugues de los hombres que trabajan presenta

información similar, según el análisis de los casos, es el 41% de las esposas

que trabajan y el análisis de las entrevistas es el 49olo; con respecto al número

de h¡jos, la ¡nformac¡ón obtenida por medio de casos refleja que las mujeres

tienen en promed¡o I hijo y los hombres 2; en el análisis de la entrevistas, el

promedio de mujeres es de 0.86 hijos y de 2 hijos como med¡a para los

hombres; concluyendo que los hombres tiene mayor número de hÜos'
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Tal como se reflejan los análisis de los datos recogidos en la

¡nvestigac¡ón, en las estructuras empresariales la interacc¡ón entre personas y

organizaciones se desanolla dentro de los estereotipos masculinos que se

presentan en los perfiles profes¡onales que reflejan claramente la divisiÓn

sexual del trabajo, las largas horas que deben dest¡narse a puestos gerenc¡ales

ylaconstantemovilidadgeográficaquedemandan;loqueevidénciala

incompatibilidad de Ia vida laboral y familiar; por tal caso, con la asignaciÓn de

los roles de la esfera privada a la mujer se reproducen los elementos que crean

barreras para que la mujer se desarrolle profesionalmente y, refuerza el

sistema de poder existente en la sociedad destacando la subordinaciÓn y

desigualdad que vive la mujer en las esferas de los puesto§ de alta dirección.
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Enelcap'ítrjlod¡ezSepresentalacontinuacióndelanál¡sisderesultados,

considerando la inequidad de género en el país y las barreras que eQfrenta Ia

mujer profesional en los puestos de alta dirección; para el efecto se desanollan

los análisis enfocando desde las cond¡cionantes al género y desigualdad de

género en el ámbito laboral.

Se aborda el análisis de la posiciÓn de la mujer en la sociedad y en las

estructuras empresariales y se preslnta el anál¡sis crítico del discurso'

ASímismo'sedanaconocerlosresu|tadosdelanálisisdelosdatos

recolectados en la investigación, se presenta el Análisis crítico del D¡scurso

(ACD); que fue la metodología de análisis cualitat¡vo aplicado al método de

estudio de casos; donde se manejaron dos grupos de casos' uno de doce

profesionales hombres como grupo referente y el otro de doce profes¡onales

mujerescomogrupoobservado;ambosintegradosconprofesionalesc¡n

LA INEQU¡DAD DE GÉNERO EN

GUATEMALA: Las Barreras que enfrenta
la Mujer Profesional en los Puestos de

Alta Direcc¡ón
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preparación académica y competenc¡as profesionales homogéneas' en el

ejercicio de puestos de trabajo de alta d¡rección'

Además se presenta el análisis estadístico de datos aplicado a la

muestra de 100 profesionales a nivel de grado, con quienes se utilizÓ el

cuestionario para realizar la entrevista estructurada que se usó para recoger

datos y rcalizaf la med¡ción de las variables: condicionantes al género,

desigualdad de género en el ámbito laboral profesional, baneras para que las

mujeres accedan a puestos de alta d¡rección, pos¡ciÓn de las mujeres en la

sociedad guatemalteca y posición de las mujeres en las eslructufas

empresarialés vigentes; diihas variables también se analizaron a través del

estudio de casos.

En la primera parte se presentarán los datos del anális¡s estadístico,

seguido el ACD aplicado a los casos de estudio.

IO.1 CONDICIONANTES AL GÉNERO

Dentro de las cond¡c¡onantes al género se encuentra el t¡empo que los

profesionales dedican a su act¡vidad laboral, donde se refleja la d¡ferencia entre

ambos, pues la mujer dedica un menor tiempo a su actividad laboral, situación

que limita su desanollo profesional.

En la tabla 10.1 se dan a conocer los datos estadfsticos descript¡vos de

la variable en menc¡ón, considerando la muestra total.
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TABLA 10.1 Horas que Dedican al Trabajo

MEDIDA
I.[EDIA
MODA

t{EDIANA
DESVIACION ESTANDAR

VARIANZA
COEEICIENTE DE VARIACION

N

ITAI'R
9.0 9

10
10

1-88
3.56
19.07

100

FUENTE: Elaborac¡ón propia con base en trabaio de campo, 2009

Con respecto a la variable de las horas que los profesionales de las

ciencias económicas dedican a sus act¡vidades laborales, el promedio es de

9.09 horas, la mediana indica que dedican 10 horas al igual que la moda.

Ahora bien, esta característica desglosada refleja que las mujeres

dedican menos tiempo que los hombres a su actividad laboral; tal como refleja

latabla 10.2.

TABLA 10.2 Horas que Dedican al Trabajo -Datos Mujeres y Hombres-

DATOS DE I.AS MU.'TERES
XEDIDA
MEDIA
MODA

MEDIANA
DESVIACION ESTAJ.IDAR

VARIANZA
COEFICIENTE DE VARIACION

N

DATOS DE LOS HOMBRES
MEDIDA
MEDfA
MODA

MEDIANA
DESVIACION ESTANDAR

VARIAN ZA
COEFICIENTE DE VAR]ACION

N

\¡¿I.OR
46
I

1- 99
3.96

50

I.OR
10. 34

10
10

1.68
2.44

16- 30
50

FUENTE: Elaborac¡ón propia con base en trabajo de campo, 2009.
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Continuandoconeltiempoquedebendedicaraunpuestogerencialse

investigósilospuestosdedealtagerenc¡asepuedendesempeñarenun

horarioparcialorequierendetiempocompleto.Enlagráfical0.lsepresenta

los resultados.

GRAFIGAl0.lLosPuestosGerenc¡alossePuedenDesempeñarenHorarios
Parciales

€0ñ

60s

{t

20t

toi

HOi¡BRES MIJJERES

FUENTE: ElaboraciÓn prop¡a con base en traM.io de campo, 2009'

En este caso hombre§ y mujeres coinciden que en un 24% s¡ es posible

desempeñarunpuestoan¡veldealtagerenciaentiempoparcialyde¡gual

manera, coinciden en un 76% que no es posible hacerlo.

El tiempo que hombres y mujeres dedican a su trabajo difiere; en

promedio las mujeres ded¡can 9.46 horas, mientras que los hombres 10'34; con

respectoalamedianaestadística,reflejaquelasmujeresdedican9horasylos

hombres 10 horas al igual que la moda para ambos sexos'

És'--l
l"rel

If
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Al indagar al respecto de cómo conc¡ben la ocupaciÓn de los puestos

gerenciales en función del sexo, el 87o/o de la muestra ref¡ere que

efectivamente un puesto de alta gerencia pues ser desempeñado por hombres

o mujeres, el 4o/o refiere que def¡nit¡vamente solo pueden ser ocupados por

hombres y el 9o/o ref¡ere que depende del t¡po de activ¡dad; esté último

porcentaje refleja la inequidad de género, ya que asignan tareas según el sexo

y dejan por un lado las competencias profesionales que no intervienen con

dicha var¡able.

10.2 GÉNERO EN EL ÁN¡ElrO

En complemento a las condic¡onantes al género se presentan los

resultados que ar§a la investigación en referencia a la desigualdad de género,

presentando ¡nformación de los roles que se desempeñan tanto en la esfera

pública como pr¡vada, a nivel de producción y reproducc¡ón; así como el

aspecto del nivel de poder que manejan hombres y mujeres en función de su

desempeño en los roles de la esfera pública.

Uno de los aspectos que en principio revela la desigualdad de género en

el ámbito laboral es la diferencia salarial que presenta en hombres y mujeres'

en el capítulo 8, numeral 8.2, se presentan datos del lnstituto Nacional de

Estadística a nivel general de los ingresos de hombres y mujeres en Guatemala;

DESIGUALDAD DE
LABORAL
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los cuales reflejan que las diferenc¡as salariales de las mujeres frente a los

hombres; las cuales llegan a ser hasta de un 42% inferiores para las mujeres.

Estedatosecorroboraenlainvestigaciónreal¡zada,dondelospuestos

gerenciales presentan una diferencia selarial en funciÓn de! sexo de quien

ocupa el puesto. En la gráf¡ca 10.2 se presenta dicha informaciÓn'

GRAFICA No. 10.2 Rango Salarial por Sexo en Guatemala

aor

30r

2ú

t0i

OT
Hrr! (¡6.@0 46.@1 . C)10,0& 010,001 .

Q15,000

ql5,c0l.
o2o,o0o

O2o,0O1 .
a25,0@

Como se puede apreciar el 42o/o de las mujeres se encuentran en el

rango§alariall(hastaQ5,o0o),entantoqueloshombresún¡camentese

encuentft¡n en este rango el 14%; en el rango salarial 2 (05,001 a Q10,000) se

FUENTE: ElaboraciÓn propia con base en trabajo de campo, 2009

4-

I

IEHoMBRE§]

lo*.r¡enes ]

I



2{,r0

ubicanel560/odeloshombresydelasmujeresún¡camenteseubicaneneste

rango salarial el 38o/o; en el rango salarial 3 (Ql0,001 a Q15,000)' se ubican el

2}o/o de hombres ! el 160/o de mujeres, en el rango 4 (Q15,001 a Q20'000) se

ubican el 8% de los hombre y 0% de mujeres, en tanto que el rango 4 (Q20,001

a Q25,OoO) se ubican el 2%' tanto de hombres como de mujeres; en el rango

salar¡al 6 (25,OOO ó más) el 2% de mujeres y O% de hombres

Enconclus¡ónlabrechasalarialenpuestosgelencialesentrehombresy

mujeres es evidente, donde las mujeres acceden a un menor ingreso'

marcando una fuerte ¡nequidad de género en el ámbito laboral; esta inferencia

se sustenta aún más con la información revelada en el ACD, donde refleja que

el grupo observado (mujeres) tiene un sueldo inferior en un 34% frente al grupo

referente (hombres).

Dentrodelosprincipalesfactoresquepresentamayorafectac¡ónparael

accesodelasmujeresenlaesferapública,eselrolasignadoporlasociedad

exclus¡vamente a las mujeres: El rol de la esfera privada' donde las

obligaciones del hogar no son d¡stribuidas equitat¡vamente en la pareja y la

responsabilidad recae en la mujer, tal como se da a conocer en los datos que

refleja la investigación realizada.
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GRAFICA No. 10.3 Participac¡ón en los Of¡cios Domést¡cos -Por Sexo-

FUENTE: Elaboración con base en trabajo de camPo, 2009

En los oficios domésticos el 10% de los hombres refere que su

participación es O; con una part¡cipación del 25%, se encuentran el 66% de los

hombres y el 2oo/o de las mujeres; con el 500/o de part¡cipación en oficios

domésticos, se ub¡can el 20% de hombres y el 4oo/o de mujeres; con él 75% de

part¡cipación, el 30% de las mujeres y 0% de lo hombres y con una

partic¡pac¡óndel,l00%ún¡camenteseencuentranel4%deloshombresyel

10% de las mujeres
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GRAFICA No. 10.4 ParticipaciÓn en los Of¡c¡os Domésticos -Por Sexo-
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MUJERES

HOMBRES

FUENTE: Elaborac¡Ón proFia con base a trabajo de campo, 2009

La gráf¡ca 10.3 muestra claramente que a mayor participaciÓn en los

oficios domést¡cos, menor e8 el pofcenta¡e de hombres y Vicever§a, a menor

participaciÓn, menor porcentaje de mujeres; cabe mencionar que pol ser una

gráfica de árees, el 20% que cofTesponde al área de la participación de las

mujeres en el fango del 25o/o de los oficios domésticos, se oculta detrás del

área que refleja la participación de los hombres (área frontal)

ñy.
30%

f



GRAFICA No. 10.5 Part¡cipación en Cuidado de los HÜos (Por Sexo)
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FUENTE: Elaborac¡Ón con base en trabajo de campo, 2009

Con relación al cuidado de los hijos el con un 25% de partic¡paciÓn §e

encuentran los hombres en 600/o y 17o/o las muieres; en la participaciÓn del

5O%,delcuidadodeloshijosseencuentrenel21o/odeloshombresyel6%de

lasmujeres;lamayorparticipac¡óndelasmujeresenesterolesdelTS%,con

el 57o/o de partic¡pación y los hombres únicamente con el 5%; este fol es

desempeñado en un 1oo%, porel 20% de las mujeres y el 5% de los hombres'

loHot¡Bn-s-l
loMr.¡eRes I

l
I
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GRAFICA No. 10.6 Part¡cipaciÓn en Cuidado de los H¡jos (Por Sexo)

MUJERES

2596 HOMBRES

i@is

3oe

FUENTE: ElaboraciÓn propia con base en traba.io de campo, 2009

En la gráfica 10.6 se aprecia claramente que el rol del cuidado de

hijos, perteneciente a la esfera privada, recae en su mayoría en lá mujer'

A mayor participación en el rol, menor porcentaje de hombres figura'

Cabe mencionar que por ser una gráfica de áreas, el área del 17o/o

que conesponde a la part¡cipac¡ón de la mujer en el rango del 257o de

éste rol, y el área del 6% que corresponde a la partic¡paciÓn de la mujer en

el rango del 50% del rol: se ocultan detrás del área que refleja la

participación del hombre (área frontal).

í'lY.



GRAFICA No. 10.7 Participación en Asistencia de los Hijos -Por Sexo-
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FUENTE: Elaborac¡Ón con base en trabajo de campo, 2009

En cuanto a la asistenc¡a de los hijos (apoyo en les tareas), los hombres

refieren en un 230/o que no desempeñan este rol; con un 250/o de participación

de este rol, se encuenl¡an a 260/o hombres y 7% mujeres; un 50%, lo

desempeñan en un 33o/o hombres y en un 48% las mujeres; la part¡cipaciÓn en

uti 75o/o de este rol, es desempeñado en un 13% por hombres y en un 2l% por

mujeres y al 100% lo desempeñan el 5% de hombres ! el24o/o de mujeres'

IEHoMBREs-l
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GRAFICA No. 10.8 Participación en Asistencia de los H¡jos -Por Sexo-

MUJERES

25.f HOMBRES

FUENTE: Elaboración proPia con base en trabajo dé campo, 2009.

Como se puede obseNar en la gráfica anterior, la asistencia de los hijos'

rol conespondiente a la esfera privada, es asignado a la mujer, donde los =

hombres en un 23o/o no participa. lgual que los dos roles menc¡onados

anteriormente se marcada la tendencia, a mayor part¡cipación en ml menor

porcentaje de hombres figuran.

Es importante aclarar que por se una gráfica de áreas; el área que

conesponde a la part¡c¡pac¡ón de la mujer en el rango del 50% en éste rol; cuya

pañicipación es del 7% y el rango del 25o/o de part¡cipaciÓn, que la mujer está

en el O%, se ocultan detrás del área que refleja la part¡cipación del hombre

(área frontal).

21Y.
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En conclusión los tres roles que se refieren exclusivamente a la esfera

privada, en su mayoría es desempeñado por las mujeres, quienes deben

desempeñar un triple rol: Esposa, madre y ejecutiva.

Lo que se puede aprec¡ar es que la partic¡pac¡ón de la mujer én estos

roles no es al 100%, ya que es las demandas laborales que las empresas les

¡mponen son iguales que las de los hombres; con la d¡ferencia que los hombres

no tienen la responsabil¡dad de la esfera privada; esto inclina a la mujer a

buscar apoyo en terceras personas (familiares, empleadas domésticas'

niñeras, etc.) para cumpl¡r con los dobles o triples roles que les conesponden'

con dicho auxilio logran cubrir los roles de la esfera privada y buscar acceder a

compet¡r con los hombres en la esfera pública (ámbito laboral).

Otro aspecto que se investigó es la relación de los roles de la esfera

privada con los de la esfera pública, para lo cual se realizaron

cuestionamientos para ¡ndagar el nivel de influencia que tiene el desempeño de

dichos roles dentro de ambas esferas.
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GRAFICA No. 10.9 Realizar las Tareas del Hogar y Asistencia a los Hijos le

Resta Tiempo para su Oolpación Laborel

¡0$

354

304

27*

20$

15*

'to*

FUENTE: Elaboración con base en trabajo de campo, 2009.

EASÍANfE MUCHO

Con respecto a la incidencia que tiene real¡zar las tareas del hogar en el

desempeño laboral, el 31ok de los hombres refieren no que no afecta en

absoluto; Sin embargo hay que recordar que la participaciÓn del hombre en

dicho rol es menor que el de la mujer; el 15% de los hombres ref¡eren que le

resta bastante t¡empo para la ocupaciÓn laboral, en tanto, que las mujeres

hacen dicha referencia en un 17%; que les resta mucho el tiempo para la

ocupación laboral lo refieren el 8olo de hombres; con lo cual justif¡can su baja

part¡cipac¡ón en d¡cho rol y evidenc¡an que efect¡vamente se traducen en una

tñnor¡enesl
[ov,-,¡enes I
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I
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barrera para el desempeño laboral y por tanto, en este indicador se refleja un

elemento básico de la inequidad de género

GRAFICANo.l0.l0Real¡zarlasTareasdelHogaryAsistenciaalosHijosle
Resta Energfa para el Desempeño Laboral
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ALGO MSfANTE MUCHO

FUENTE: ElaboraciÓn con base en traba.io de campo, 2009'

con relación a la incidencia que tiene el desempeñaf los roles del trabajo

domést¡co y el cuidado y asistenc¡a de los hijos (concemiente a la esfera

privada) en la esfera pública, los hombres en un 33% refieren que no les resta

energlayun33%quelesrestamuypocaenergíaparaeldesempeñolaboral;

esto tiene relación con su baja participación en dichos roles; en el ceso de la

mujer el 48% refiere que s¡ le resta energfa (ubicándose de algo a mucho) para

el desempeño laboral, igualmente con relación a que su participación en estos

IEHoMBñEs-l

lor¡u.renes I
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roles es superior los hombres en 33% (ubicándose de algo a mucho), refieren

que si les resta energfa, porcentaje que eÚdencia que efectivamente el doble o

triple rol de la mujer es un factor que lim¡ta el desarollo profes¡onal'

GRAFICA No. 10.11 Realizar las Tareas del Hogar y Asistencia a los Hijos le

Provoca, lntens¡f¡ca la Tensión y Afecta su Desempeño Laboral

25S

20$

t5*

5$

BASIANfE MUCHO

FUENTE: Etaborac¡ón con base en trabajo de camPo, 2009

En cuanto a la incidenc¡a del desempeño de los roles del trabajo

domést¡coyelcuidadoyas¡stenc¡aaloshijoseneln¡veldetensióny,por

ende, afectac¡ón del desempeño laboral; el75o/o de los hombres de ubican en

nadaymuypocaafectaciÓn'estoporsubajaparticipac¡ónendichosroles;en

el caso de las mujeres evidencian que aceptan como suyas las obligaciones de

los roles de la esfera privada y refieren, en un 58%, que la afectac¡ón es nada o

muy poco. Ahora bien la afectación de algo a mucho se ubican el 25% de los

EhoMBRESl

]ouu.renes II
I
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hombres y el 48% de las mujeres, que son las que desempeñan estos roles en

mayor porcentaje.

Esta información se valida con los resultados del obtenidos en el estudio

de casos, donde la participación de los hombres es mfnima, refieren que no

apoyan en los roles por factor tiempo o por cansancio (falta de energía); con lo

cual se evidenc¡a que el desempeño de los roles de esfera privada resta tiempo

y energía para el desempeño laboral, aspecto que fue confirmado por el grupo

observado.

TABLA No. 10.3 Aspectos que Permite¡ el Desempeño Laboral

FUENTE: Elaboración prop¡a con base en trabaio de campo, 2009

Como refiere Ritzert, el prest¡g¡o y el estatus son factores de motivación

que corresponde al nivel de la autonealización que solo se pueden alcanzar en

la esfera pública; además el poder influ¡r en otros y ser el principal proveedor

del hogar son aspectos que proporcionan poder, como señala Henley y, son

ESTATUS
PRESTIGIO

SALAR¡O
ADECUADO

COXPAGINAR
TRABJFAI¡.

DESSARROLLO
PROFES|o AL

It¡FLUtR
s/oTRos

MUJERES
DEDICAR

TPO. A FA .

6yo 80k 1\yo 60kNADA 24%
MUY POCO 40k 20% 6% 10% 40yo

ALGO 160/0 20% 10o/o 24yo

450/o 45% 30o/oBASTANTE 36% 420/0 100/o

29o/o 26yoMUCHO 29y, 360/0 20k

't00% 't02./" 'tooo/" 100% 100% 100%

HOMBRES
ESfATUS

PRESTIGIO
SALAR¡O

ADECUADO
CO PAGINAR

TRAB/FAÍü.
OESSARROLLO
PROFESIOIIAL

INFLUIR
sfoTRos

DEOICAR
TPO. A FAM.

NADA 0v" 6% o% 2o/o 120/o

MUY POCO 4o/o 4Yo 100k 2% 36%

ALGO 16% 340/0 12Vo 20o/o 26Yo

50o/oBASTANTE 320/0 20o/o 50% 22Yo

360/o 30% 1gyo 660/o 26v. 40/o

100% 100% 100% 100% 1000/0

40k

160k 30o/o

6v,

I
I

160/0

420k

MUCHO
't00%
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factores que se construyen a través de la d¡v¡sión sexual del trabajo y son

fuente de la subordinación de la mujer.

Rozhin (1977), refiere en el apartado de las relaciones de producc¡ón,

'antes de la aparición del marxismo, los sociólogos no podían explicar la

esencia de las relaciones sociales ni de su dependenc¡a respecto de los

diferentes modos de producción. Sólo el marxismo ha logrado explicar

cientÍficamente la naturaleza de las relac¡ones sociales así como el papel de

las distintas formas de estas relaciones en el desarrollo social. Max escribía:

la historia social de los hombreó no es nunca más que la historia de su

desarrollo individual, tengan o no ellos mismos la conciencia de esto. Sus

relaciones materiales forman la base de todas sus relaciones. Estas relac¡ones

materiales no son más que las formas necesarias bajo las cuales se realiza su

actividad mater¡al e individual'.

En la tabla 10.3 se dan a conocer los resultados de los factores que

proporciona el desempeño profesional en hombres y en mujeres; dentro de los

aspectos que destacan conelación en ambos sexos son el estatus y prestigio

que refieren les proporciona el desempeño de su actividad profesional el78o/o y

74o/o de los hombres y las mujeres respectlvamente; refieren el 80% de los

hombres y el74o/o de las mujeres que su rol profesional les permite alcanzar un

salario adecuado; el tercer aspecto relevante que les permite el rol laboral es el

desanollo profesional, en hombres en 86% en muieres el 78o/o; influir en los

demás es otro de los factores elevados que refieren los entrev¡stados les
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permite su rol profes¡onal, en el caso de los hombres el76o/o en el caso de las

mujeres es inferior, presentando un 56%.

En contraste con los cuatro factores que se mencionan en el párrafo

anter¡or se encuentra los factores que conüenen roles de la esfera privada;

como lo es el dedicar tiempo al rol familiar y compaginar la actividad laboral con

otro tipo de actividades; lo cual ubican en las escalas infer¡ores (nada y muy

poco), el rol familiar los hombres lo ubican en 48% y las mujeres en 64Yo y

compaginar el kabajo con otras acüv¡dades, en el mismo nivel de la escala,

hombres un 50% y mujeres un 42o/o. Estos resultados reflejan el nivel de

incompatibilidad de la vida laboral con la vida familiar.

IO.3 BARRERAS QUE ENFRENTAN LAS MUJERES
PARA ACCEDER A PUESTOS DE ALTA
D¡RECCÉN

En la actualidad las mujeres interactúan constantemente en las dos

esferas y ambas están moldeadas por la ideología patr¡arcal y el sexismo, tal

como afirma Waldfogel (1997), citado por Ritzer, G (2000), "la capacidad de la

mujer para competir profesionalmente queda obstaculizada por las demandas

de la esfera privada" (p.400).

En la presente investigac¡ón la afirmación de Waldfogel se constata al

indagar sobre la participación de la mujer en los roles de la esfera pública;

asim¡smo su elevada participac¡ón en los roles la esfera pr¡vada, tema se
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explicó en el numeral 10.2, evidenciando efectivamente que la participación de

la mujer es superior y que aceptan como suyas dichas obl¡gac¡ones; así mismo,

reconocen que les afecta su carrera profesional al limitarles en espacio y

tiempo para desempeñarse dentro del sistema patriarcal dentro del cual está

inmersa la sociedad guatemalteca.

Dentro de la investigación se ha considerado una serie de factores que

influyen en el éxito profes¡onal; tanto de hombres como de mujeres, con la

diferencia que las mu.leres aceptan que deben renunciar, cambiar o sacrificar el

desarrollo profesional para desempeñarse dentro de los roles que la sociedad

Ies asigna, donde la mrljer debe ser una esposa abnegada y dispuesta a

atender al esposo y cuidar y as¡st¡r a los hijos, para ser considerada como una

buena esposa debe dedicarse a los roles de la esfera privada en un alto

porcentaje, donde es duramente criticada si rompe los estereotipos que la

sociedad ha impuesto y quiebra los paradigmas que la sociedad ha impuesto.

En las siguientes gráf¡cas se dará a conocer los resultados del anális¡s

de a los factores que hombres y mujeres reconocen mmo básicos para tener

éxito en su vida laboral: lo cual esta estrechamente ligado a la participación de

hombres y mujeres en los roles de la esfera privada.
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GRAFICA No. 10.12 Postergarel Matrimonio Ha Marcedo su Éiito Profesional

BASIANTE

5.8 1096 1596

./.

FUENTE: Elaboracióñ con base en trabajo de campo, 2009.

Como se puede apreciar en ia gráfica enterior en el caso de hombres y

mujeres refieren que postergar el matrimonio no ha in§idido en nada pare el

éx¡to de su desempeño profes¡onal, refiriendo este aspecto en 50Yo y 42o/o

respectivamente; para explicar este punto es imperante relacionar que de la

muestra el 78o/o de hombres es casado y de las mujeres el 48%; en tanto que

mujeres solteras son el 48%.

La explicación se encuentra en que la mayor parte de hombres es

casado, su participación en los roles de la esfera privada es mfn¡ma; tal como

lo confirman los datos recabados en los casos y en las entrev¡stas, por tal

loMTJJEREs I
[cr9!c"si]

r ,
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motivo el matr¡monio no se visualiza como una l¡mitante en su desempeño

profesional.

En el caso de la mujeres, que ref¡eren en un 42o/o que el postergar

matrimonio no ha afectado el desempeño profesional, se explica con que el

48o/o de la muestra de las entrev¡stadas son solteras; mot¡vo por el cual este

punto no representa ningún obstáculo; tal como reflere Olson, Frieze y

Detlefsen (1990), 'se ha encontrado que el comprom¡so con el papel domést¡co

afecta negat¡vamente la motivación hacia una profesión a largo plazo en el

caso de las mujeres (-.. ),en una carrera profesional que sólo en mujeres

solteras y sin hijos la continuidad profesional conelaciona positivamente con el

nivel de aspiración".

Ahora bien al observar la gráfica 10.12, se aprecia que el 40% de las

mujeres hacen referencia que postergar su matrimonio marca su éxito

profesional en un elevado nivel (bastante y mucho); en el caso de los hombres ,

en igual nivel lo refieren un 34o/o.

En la gráfica '10.7 participación en la asistencia de los hijos, está

altamente relacionada con la gráfica 10.12 postergar el matrimonio ha marcado

su éxito profesional; se aprecia que el postergar el matrimonio no afecta en

nada al 50% de los investigados; ya que, el 23o/o refiere que no part¡cipan en la

asistencia a los hüos y el 260/o refiere part¡cipar únicamente en un 25olo en la

asistencia a los hijos.



GRAFICA No. 10.13 La Soltería Ha Marcado su Éx¡to Profesional
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La gráfica es altamente elocuente, como se puede aprec¡ar el 51% de

las mu¡Lres atribuyen su éxito en el ámbito laboral en un elevado nivel (escalas

de bastante y mucho) a ser solteras, esto se conelac¡ona d¡rectamente con la

variable de estado civil; donde el porcentaje de mujeres solteras y divorc¡adas

que participaron en la muestra es el 48Yo solteras y 2% divorciadas; quienes

en totalidad refieren que el no tener un compromiso conyugal es un factor

fundamental para ¡ncursionar con éxito en la esfera públ¡ca, nuevamente se

confirma la inferencia de Olson, Fneze y Detlefsen (1990)' '1...) en una caneEl

profes¡onal que sÓlo en mujeres solteras y sin hijos la continuidad profesional

corelaciona posit¡vamente con el nivel de aspiración".

BASIAÑIE

IEMúJEREs-l

lo¡ore^es I

FUENTE: ElaboraciÓn con base en trabajo de campo, 2009.
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Dentro de la ruta de los factores que han marcádo el éxito en el ámbito

profe§¡onal se indagÓ con relación a los roles inherentes a la conyugal¡dad; a

cont¡nuac¡Ón se presenta el anál¡s¡s de la ¡nformaciÓn recabada.

GRAFICA No. 'tO.l4 No Tener Compromiso de Cónyuge e Hijos Ha Marcado

su Exito Profesional

BASÍAÑIE

IoMUJEREsI

lo"qu¡¡¡¡]

1596

FUENTE: Elaborac¡ón con base en trabajo de campo, 2009

Enfatizando en la asignac¡ón de roles donde la esfera pública es

inherente al sexo masculino y la privada al sexo femenino; hacer referencia a

los roles de la conyugalidad y patem¡dad proporciona un alto grado de respaldo

a las baneras que las mujeres profes¡onales deben eni€ntar para ¡ncursionar

con éx¡to en la esfeft¡ priblica. En el caso de los hombres, en la escala

"mucho", el 22o/o rcfiere que es un factor fundamental para el éxito en ámbito
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profesional; en el caso de las mujeres, en igual escala, lo refleren en un 36%,

como se refleja en la gráfica 10.14.

Continuando con la gráfica 10.14, el 41o/o de los hombres, ubicados en

la escala de "nada", refieren que este factor no ha influido en su éxito

profesional; respuesta que está estrechamente relacionada con bajo hivel de

participación en los of¡c¡os domést¡cos, el cu¡dado y atenc¡ón de hijos, puesto

que son roles que realizan sus cónyuges. En el caso de las mujeres el 36%,

ub¡cadas en la escala de "nada", refieren que este factor no ha tenrdo influencia

en su éx¡to profesional; respuesta altamente ligada a la variable de estado civil;

'puesto que el 48olo de las entrev¡stadas son soleras.

Tal como refiere el IMOP, el perfil directivo está asociado a largas horas

de permanencia y alta movil¡dad geográfica, esta inferenc¡a se válida mediante

la información recabada en los casos, en el AC y en las entrevistas, puesto que

la var¡able presenta una constante: El tiempo que deben dedicar a un puesto

de alta gerencia es ilimitado, tal como se presenta en siguiente gráfica.
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GRAFICA No. 10.15 Dedicar Tiempo Completo a su Trabaio Ha Marcado §u

Éxito Profesional

MUCHO

BASfANIE

OT¡UJERES

EHOMARES

FUENTE: Elaboración con base en trab4o de campo, 2009

Hombres y mujeres confirman que el dedicarse a su trabejo de t¡empo

completo es un factor fundamental en el éxito profesional. En el caso de los

hombres en las escalas "algo, bastante y mucho" se ub¡can el 76% y las

mujeres, en iguales escalas, están el 600/0.

30%
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La teoría del rol social de Eagly (1987), explica las diferentes posiciones

y roles ocupados por mujeres y hombres en la sociedad con base al impacto

causal de los roles de género. Las creencias socialmente compartidas acerca

de las características y capacidades que son adecuadas para cada grupo

sexual determinan las diferencias y funciones sociales observadas en ambos

SEXOS

Para complementar las baireras que las mujeres deben enfrentar en el

ámbito laboral es preciso indagar y confirmar las inferencias que a la fecha una

serie de investigaciones han emitido; por tal caso se investigó sobre la

asignación de roles para la mujer, con el enfoque masculino y femenino.

A continuación se presentan los datos graficados de la asignac¡ón de

roles en la sociedad guatemalteca desde la perspectiva de los hombres.

1O.4 POSICIÓN DE LA MUJER EN LA SOCIEDAD



GRAFICA No. 10.16 Perspecüva de Roles -Hombres-
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FUENTE: Elaborac¡Ón con base en trabajo de campo, 2009

Gufa de roles:

o 27 A= Adm¡n¡strador (a) del hogar

o 27 B = Padre / madre

o 27 C = Padre / madre y administrador (a) del hogar

c 27 D = Padre / madre y aporte profesional

o 27 E = Rol profesional

o 27 F = Rol profesional con r€sponsab¡l¡dad de hijos y cónyuge

¡ 27 G = Rol profesional con responsabil¡dad de hijos

c 27 H = Principal proveedor (a) del hogar

302
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Como se puede apreciar en la asignación que hacen los hombres en los

roles que los seres humanos deben desempeñar en la sociedad, se confirma

que la socialización en que se está inmerso reproduce fielmente los

estereot¡pos enmarcado en el sistema patriarcal, donde la asignación de roles

atiende al contexto cultural, como lo refiere Fernández (1998), qu¡en c¡ta a

Mead ('t961), exponente del relativismo cultural que avala posteriores

aportaciones antropológicas al concluir 'toda cultural institucionaliza de algún

modo los papeles del hombre y de la muje/', la antropología ha puesto

universalidad de la d¡ferencia según el sexo como un principio estructurador en

todos los pueblos y soc¡edades; además esto conf¡rma el peso de la cultura en

la constitución genérica de los seres humanos, que asigna los papeles y roles

genéricos.

Los hombres se visualizan como los principales proveedores del hogar,

con un 72o/o; en tanto que los roles donde se aprecia la responsabilidad de lo

hijos (madre /padre), cuidados del hogar (administrar el hogar); los roles que

corresponden al esfera privada están asignados en elevados porcentajes a las

mujeres, como el caso del ¡ol 27 A = Adm¡nistrador (a) del hogar, asignado en

un 48o/o a la mujer, el 27 B = Padre / madre lo asignan en un 54%; el rol 27 C =

Padre / madre y admin¡strador (a) del hogar, en un 54%; el 27 D = Padre /

madre y aporte profesional en un 4Oo/o ! el ¡ol 27 G = Rol profesional con

responsabilidad de h¡jos en 34o/o.
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GRAFICA No. 10.17 Perspecüva de Roles -Mujer-
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Guía de roles:

. 27 A=Admin¡strador (a) del hogar

¡ 27 B = Padre / madre

o 27 Q = Padre / madre y administrador (a) del hogar

o 27 D = Padre / madre y apoñe profes¡onal

o 27 E = Rol profes¡onal

c 27 F = Rol profesional con responsabil¡dad de hijos y cÓnyuge

o 27 G = Rol profesional con responsabilidad de hijos

c 27 H = Principal proveedor (a) del hogar

g
É
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FUENTE: Etaborac¡ón con base en trabajo de camPo, 2009.
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La percepción de las mujeres con respecto a los roles que los seres

humanos deben desempeñar en la sociedad evidencia que los procesos

interpersonaleseintrapslquicosayudanamantenerladominacióndelos

hombres, mientras que los mecanismos sociales se enclrgan de convencer a

ambossexosqueestarealidadandroéntricaestábasadaenelmundonatural.

Sugiere Unger'el género más que un nombre es un verbo se hace género y

se recrea a través de la continuidad generacional de valores y pautas de

conductas diferenciales"; como refle,ia la asignación de roles que las muieres

realizan; donde en Un 64% colocan al hombre como princ¡pal proveedor del

hogar y los roles que llevan ¡nmersos las responsabil¡dades de la esfera

privada los ven como Prop¡os.

Loshombresasignanalasmujerestodoslosrolesquellevanalgúntinte

de la esfera privada; pero aún más complejo es que las mujeres se auto

asignan estos roles y, en porcentaies superiores a los hombres; los roles

27 A = Administrador (a) del hogar, se lo as¡gnan en un 62%, frente al 460/o de

asignación que los hombres les hacen; el rol el 27 B = Padre / madre' se lo

asignan en un 58%, mientras que los hombres lo asignan a las mujeres en un

54%; el rol 27 C = Padre / madre y administrador (a) del hogar, la mujer se lo

as¡gna en un 60% ante el 54% que les asignan los hombres; el rol 27 D =

Padre/madreyaporteprofesionallasmujeresseloasignanenun60%'los

hombres lo refieren a las mujeres en un 40% y, el rol 27 G = Rol profesional

con responsabilidad de hijos, la mujer se lo asigna en un 42o/o, mientras que el

hombre lo refiere a la mujer en un 34o/o.
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Aún frente al hecho que la d¡cotomfa privado - público es uno de los

elementos de desigualdad y enmarca la subordinación de la mujer; de lo cual

están totalmente concientes, los procesos de socialización son tan fuertes que

han convencido a la mujer que es su responsabilidad, aún frente a perder su

derecho a la autorrealización profesional, que solo se alcanza en la esfera

pública.

La asoc¡ación universal de las mujeres con los roles de la esfera privada

tiene fuertes implicaciones sociales, psicológ¡cas y culturales; cuya asignación

deriva de factores organizativos no de factores biológicos.

IO.5 POSICIÓN DE LA MUJER
ESTRUCTURAS EMPRESARIALES

EN LAS

La esfera pública y privada, o espacio laboral y doméstico es uno de los

factores con mayor peso para la explicación de la baja representación de

mujeres en puestos de alta dirección.

"Puesto que el peiil directivo imperante está asociado a largas horas de

permanencia y movil¡dad geográfica, el tr¡ple papel de las mujeres, esposa-

madre-directiva, representa un problema crucial. Para muchas organ¡zaciones

los mejores trabajadores y trabajadoras son hombres casados y mujeres

so/feras. La matemidad es ,o más característicamente femenino, y es también

lo más enfrentado a los valores y códigos de la empresa. La matemidad desde

el punto de v¡sta económico y organizacional es un estado de invalidez, es el
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ant¡-trabajo, la no dispon¡bilidad absoluta (IMOP, lnstituto de la Muier' 1999

citado por Ramos, et. al., 2003, p.22)".

Otro aspecto esencial lo menciona Ramos, et. al. (2003), la creencia

estereot¡pada sobre la exclusividad del rol materno y el consiguiente posible

abandono o menor dedicación laboral provoca ret¡cencias entre los

empleadores a contratar y promocionar mujeres a puestos de responsabilidad,

o a invertir en su desarrollo de carrera.

Se han proporcionado una serie de inferenc¡as producto de

investigaciones previas, en las cuales dan a conocer una serie factores que

inc¡den en la pos¡ción de la mujer en las estructuras organizacionales.

Durante la entrev¡sta se indagó sobre elementos que han dificultado el

desempeño en el ámbito profesional; as¡mismo se indagó sobre aspecto de

discrim¡nación de género.

En la tabla10.4 se presenta los resultados de los datos recabados.
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TABLA NO. 10.4 D¡f¡cultades Para Ejercer su Rol Profesional

FUENTE: Elaboración propia con base en trabajo de campo, 2009

Dentro de las d¡ficultades se encuentra la falta de experiencia a nivel

directivo, las mujeres refieren esta d¡f¡cultad en un 40% dentro de las escalas

superiores (bastante y mucho); mientras que los hombres únicamente la

presentan en un 16%, ésta dificultad conelaciona con la dificultad para

encontrar oportunidades; donde los hombres la presentan en un 30% y los

mujeres en un 60%.

MUJERES

F.tta ds
Erpor¡,anc¡r

Dificult¡d parr
oncontri¡a

oóeataa
tliscrlñlnaclón

de oéñoro

lncornprÉ¡Hl¡d.d
dé üda labo¡¡l

cori lamlllar

E¡co3o aro

lom¡da
lebo¡¿l

do
confia¡Ea on
sf mlsm9

NADA 8o/o 4o/o 240/o 1604 260k 50v.

MUY POCO 280/0 160/0 320k 22% 16%

ALGO 24c/" 200/0 10y. 28yo 18o/o

BASTANTE 140/o 340/0 220/0 16% 22vo 2%

fYIUCHO 26yo 260/6 12vo 180/o 14Yo 2o/o

100% 100% 100% 100% 100yo

HOMBRES

Falta de
Exporloncla

Diitcu¡t d p.ra
encontraa

ofgrtas
D¡gcrinrinación

de género

lncompaübil¡dad
de v¡da laborál

con famifiar

Ercg3o de
¡ornada
labor¡l

Fatta dc
conlianze on
sf mÉmo (a)

NADA 20vo 1$Yo 760/o 44% 26Yo 4204

tuuY Poco 20o/o 321o
120/o

30% 28vo

ALGO 300/0 32vo 4% 't4yo 14o/o

BASTANTE 100k 28% 4Yo 80/o 16Yo 160/0

MUCHO 6Vo 20/6 4Yc 4o/o 140k 00/o

't000t" 100% 100% 100% 100% 1000/0

En cuanto a la d¡f¡cultad relativa a discriminación de género, la refieren

en UVo de las mujeres, princ¡palmente por factores de ser madres o ser

casadas, tal como se ¡nfiere el IMOP, la mujer casada y/o con hijos es

concebida como un empleado que no tendrá la disponibilidad completa, que

tendrá que incapacitarse por matemidad y provocar gastos a la organizac¡ón.

280/0

100%

340/o 1zyo
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En el tema de discriminación los hombres la refieren en un 8%; sin

embargo, los factores distan de la discriminación de género, más son por

aspectos de diferencia en tipo de profesión con los directivos de rango superior,

por color de piel y por edad; en el inicio del desarrollo de la profesión.

Otra d¡ficultad en los puestos de alta dirección es el exceso de jornada

laboral, en el caso de los hombres la refieren en un 30% y las mujeres en un

36%, esta dificultad conelaciona con el t¡empo que tienen los directivos para

dedicarle a su ro! familiar; el cual se presentó en las escalas inferiores (nada y

muy poco); los hombres refieren que no le pueden dedicar tiempo en un 28o/o y

las mujeres en un 64%.



10.6 ANÁLISIS CRíTICO DEL DISCURSO

A cont¡nuación se presentan las tablas que reg¡stran los datos generales

de los participantes en los casos.

La participación fue de doce hombres profesionales de las ciencias

económicas en el desempeño de puestos de alta dirección, que conforman el

grupo referente y doce mujeres profesionales de las ciencias económ¡cas en el

desempeño de puestos de alta d¡rección, que conforman el grupo observado.

En las tablas 10.5 y 10.6 se presentan los datos generales del grupo

referente y el observado, respect¡vamente

base a doce participantes en cada grupo.

El análisis crít¡co se realiza con

TABLA No. 10.5 Datos Generales de Grupo Referente -Hombres-

DATOS GENERALES

CASO
EDAD ESTADO

CIVIL
Años

ciYil

No
IüJOS

TITULO PUES'TO Antig0edad
(afios)

SUELTX)
o

I 35 Casado l6 I Admóo Emprcsas Ger€nt€ de RRHH Q r0.000

2 37 Cas.do 24 l Adrllón. EnprEsás Cerente Crencral 9 Q r5,0m

3 45 Casado t¡ 3 Admón. Empresas Gerent€ G€ner¿l 8 Q20,0«)

4 37 C¿sado t5 2 Conlador Público Gerente Financiero ó Q r0.000

5 31 Casado ll 2 Conbdor Públrco Gerente Admón. Finan t2 Q20.00o

6 49 Cas¡do 20 5 Contador Públrco 20 Q20.üXl

7 46 Casado 2) 2 Lic.lnformát¡c¡ Germte de silemas l4 Q25,000

E 29 Casado 9 2 Lic I¡formálica Cerenle de área sistema§ 2 Qr 0,000

45 Casado t0 2 Lic. Infbrmálic¿ Cerente Administrativo I6 Q15,000

l0 35 Casado 4 I Lic Mercadotecn[ Gerent€ de Mercadeo 8 Q 15,000

ll 3) Casado 2 Lic. Mercadolecn ra t0 Qr 5,0«)

l2 42 Casado t8 4 Lic- Mercadotecn la Gerente Mersndeo l2 Q25.000

FUENTE: Elaboración propia
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TABLA No. 10.6 Datos Generales de Grupo Observado -Mujeres-

DATOS GENERALES

CASO
Et)
At)

ESTADO
cñ,lL

civil

No.
HIJOS

11TULO PI ]IJSTO Antigüedad
(años)

STIELDO

a

I 40 Solter¿ 0 Ad¡nón Empresas 2 or0.0m

2 36 Soltera 0 Admón- Empres&s G¿r€nte Adñinistrativo 2 Q5.000

28 Solter¿ 0 Admón. Emp¡esas Gercnrc de RRllll l Q r 5.000

29 Soltcm 0 Conhdor Público Ccrcnre Financiero 5 Q 10,000

5 l6 Casado 5 I Contador Publrco Ceren¡e Admin¡stra¡ivo l Q10.000

l9 Divorciada ¡5 I Contador Publlco Gercnte de Crédrtos t2 Q20,000

1 40 C&sado 2 l Lic l¡fomática Gcrcnle de Ca(c¡a Q15.000

It v Sok€m I Lrc.lnfonnátrc! Crer¿nte d€ Prctecto 5 Ql5.000

9 4t) C¿sado 5 2 Lic. Informáiica Cercnlr Adminislrativo l0 Qt 0,000

l0 52 Clsado 24 3 [.ic Mercadotecnia Gersn¡e EjesutiYa 8 Q25,C'oO

l1 42 Casado l0 Mercadatl.c¡ ia Gerenle de V€nlas ll Ql0.m0

t2 39 Divorcüda l0 Mercadot.cn ia Gercnte Gereral II Qt 0,000

FUENTE: Elaborac¡ón prop¡a, 2009
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TABLA No. 10.7 Análisis Crítico del Discurso del Grupo Referente -Hombres-

UI{IDAD DE REGISTRO
VARIABLE 

' 
CATEGORIA

§UB.CAfEGORIA
It{olcADoREs

Cond¡cionantes al género Género como expresi ón socio-cuftural

CONSTRUCTO coNSTRUCCTON TEORICA (fulEDlACloN)

Cuántas horas diarias dedlca a su trabaio?
1 Unas 12 horas qu6 el pelrl cl¡rcctivo ncÉranle asoaádo a /argás

2 lndefnklo, ño sábes cuarido tiempo debes estar ho,as da permaneúa y .ñv¡lidad geqráfEd, él tripte paql de las
n J¡eres, esposa-,¡],adre4irú¡va, rcprcsenla un p{obleÍ¡e ñ)cial
Para muchas oiganúac¡ones los .,lé¡ores trabdadorcs y
iabajadoras son ,,om&es casaolos y ,rr¿lior9s so/lerás. La
ñdemtdad es lo ¡ttás caracleñs¡iaañente lqrÉnino, y es lanbién lo
¡nás eníenldo á lrs valcros y códk¿os de la émptesa La
ñatemtclac! c/ésde el Wnlo ck v¡§e económ¡@ y oqankacirnal es
un ostado de ¡nval¡daz, és.el anti-lrabaio, la no alispon¡b¡lclad
absolüta (IMOP, ln§¡tulo de la Muier, ,999J' (cfudo en Ramos, et.
al.,2003).

3 Unas 11 horas §et mas
¡t Puede ser unas 10 a 12 horas
5 Oe 1¡l a16 horas
6 T o ue tener dis total
7 ralmente de 10 a 12 horas

Unas 10
I 12 Hote§
10 En 12 horas
11 No un t¡em definido Su dino da lrabajo es acolerado y ¡ñgnéntado. ¿os dirBcf¡Vos

s@len pasat nuchas hotas en el Írabaio y no es raro que se lleveo
tabalo e cesa. Los d,iecfrvos eslán el, el6nlro úo ¡mprtancta que,
a s! vez, l¡ene que d¡slribun a orros. Su tabajo es vaiado y
hagmenlado y rcelizan ñuchas ad,'vidades a b laago del dia. Honry
Min2tbery obseryó a var¡irs el€drÍrvos y €rconñ que la m¡tad de
,bdas s¿rs acr,vk áda§ s€ @rnpleában en nenos de nueve ¡n¡nutos.
Íiqen Wo llempo para loñat cle.siones y le maw paáe cle las
v&es tomañ docisrones soórÉ la marcha de farma tuÜnarie

1 Unas 10 a 12 horas: o puede ser más

id6ra en un ¡also uodo t¡a e¡ fcra t?
1 Dliolrnente 'Pue§o que el perfrl diredivo ¡ttlpa,¡8¡ae está a#ado a largas

ho¡€s de pe¡nandlda y rnovil¡dad geográñcd, el tnple papal de
las ñujees, asposa-ñadré4¡rediv4, r€{rcsanta un prcolema
cruc¡a| Pen rnúchas oqan¡zac¡ones los fit€¡orcs trcbajadores y
iabajadoras son ho¡ñÚes casaclos y ñuier€'s §o/ler¿s. La
ñateñidad es ,o más carade¡lst¡camente tenen¡no, y es
tañbién lo más e¡frentdo a /os valoies y c&¡gos de ¡a

empÉsa. La matdn¡dad désde el punto de v¡sta econótn¡co y
otgahizacional es un &ado de invau@4 es el antt-iabajo, la no
dispnibil¡dad absÚ/luta (IMOP, ln§ihto de la Muje| 1999f
(citádo en Ramos, et. al.,2003).

2 ded*rción lotral

3 Considero que no, debido a que el puestc requiee mas
liempo de la iomáda ñormal, por las responsabilidecles

la toma de dec¡siones
a No se puede tr¿baiar parcialrneñte por lá

Detrnilivamente ño
6 No. no hay pos¡trilidad, es ñuctÉ la resporEsfiÍdad y

debe heber tota¡ e ¡limitada

7 No
No lo veo faclible

I La única manera serie teñer una gerente de
área d¡nero la
ño,

If No. debe haber dedicáci5n total
12 La entrega es completa, sin l¡mitación en tiempo y

Cona¡do¡a oue lé puostos qercncialg6 puedo !€r do3enrpeñadoo por homb.e6 y muje.6?
I Si. consirero que Ia muier tiene la posibilidad de

hacerlo
Las expecláWas d€ génerD llevan I prelerir a varones para
po§iiones de autoddac, y a ásrgnar a las mujeres pogoones
subodinádas, mosfamb en €§as pos¡cbnes 106 €s€c y
caracrerísti5s que deliñer 106 e6ter6l¡pos geoáic6 Como
resultádo, parece que ambos sexos son naturalmeñte adecuado6
p€rg esas pociones, porpebando el c¡clo de la profecia
aúloc¡rmpl¡da Eñ le rned¡da en quo la mayoria de papeles sociales
eslán confinado6 en kx¡ena parte a un sexo u oto, es posible que las
persorias no llegt eo a ser corÉ¡€ntes del gra<ro en que muciÉs
cáÉderísticas asociadas al oénerD reffqán d€mandas del papel
med¡adas sociahente (Unger y Cr¿wbrd 1 996)

(Barberá á.a1.. 2005; Grant 1988i Helg€s€n. 1990; Loden, 1947i
Ramc, Sanió, Barberá y CañJela, 2002; Raftlos, 2005), estc
fabajo§ confiman la etribucióo de esterBot¡po§ masculinos y
fem€ninoG e las cornpetenc¡as d¡ltdivas, de forma que lo§
eslereotrpos de génerc §a vinorlan con 106 aole§ asonados a
hombres y mujeres, les orgañizaciooos eIlpflsariales c€den a la
prss¡ón de la cullure oeanazac¡onal t'adiidral y rcconcn un únaco
éaülo. el masculino, basado en el rol estereotjpado masculino de
in<lependencia, control, compeüivijad, raajonál¡dad y obietividad,
rEfere (Ramoc. 2005).

Si. es fadi e
3 Todo depeíde de las politicas de la empresá
I No, considero que hay empresas en que e{ lraba¡o es

exdusiyo pata hombres, cor¡o el caso de una empfesa
de vehlcr¡lo6

6 No, hey muahas re§ponsab,tdádes y e¡ diredámente
hay que satir al bosque (por el tipo d€ ernpresá)

6 Cuando la mujer es casada, corto hace pora viajar. en
h gerencia los viajes son frecúentes y, en ocas¡orEs,
sin revh planfráción
Si, cons¡derD que s¡ se pu€de

si 6s posibie s¡empre y cuan(k) la ñuje. ienga el üernpo
n€cesario. Dof capacidad. no le veo pfoblema

I cr€o q!¡e no es todas bs empre§as, depend€fá d€l üpo
de ersr€sa

l0 si
11 §, aunqu€ lodo depende del giro del ñegocio
12 No, 6e requiere de tiempo cornplelo

FUENTE: Elaborac¡ón prop¡a, 2009.
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TABLA No. 10.8 Cont¡nuac¡ón del Anál¡s¡s Crít¡co del Discurso del Grupo
Referente -Hombres--¡ñlDÁD DE REG|STRo
VARIABLE 

' 
CAÍEGORIA

SUB.CAÍEGORIA
II{DICADORES

Corllexto Laboaal de lá vidá socic{aboral

Ha ln ol de.omp6ño do tua funclonoS, quO lti:cto¡rc ¡e han iñpadldo .tcondof dantfo dc la
o uó factoro6 han m¡rcado su éxllo doñtro do la
el éxilo ha sido básb3ñiente por la entrega total al que el pe¡fr1 ¡moerante e§á as@iado a ldrgas

t?bajo, siñ nñ¡üaci5n; lo dlal, me ha povocscb ho]E§ cte Nmanencia y ñov¡l¡dad geogréñca, el t¡íple papal de
/ds oulb/l9s, esposa-¡nadre4¡twl¡va, ropreseñta un prgblema
cruc¡al Para mudlas oean¡zac¡ones los ñe¡ores traba¡ado¡es y
tñbaiadoras so, ho.rDles casdos y nuieres soíera§. La
ñalemidad és /o má5 cañctedst¡carnente foman¡no, y es
tamb¡én lo ñás enlÉntab a ,os valo/es y úd¡gos & la
empresa. La mateñ¡dad desde el punto cle v¡sta e@nóñico y
oqanizacional es un ésl¿do de ¡nval¡dez, es el onti-traba¡o, ld no
disqn¡b¡l¡ded absduta (IMOP, lnstituto de la Muiet, 1999r" c¡tado
en Ramos, et al. (2003).

descurdo cle mi familia
2 No. el apoyo de ñi esposa que €sb al curdado de mis

dedhánne el 10O% a¡

3 No. tener la d¡sp@iUl¡dad lotal en espacio y tiempo
el es fundameote sobres¿lir

1 No, al inic.¡o mi edad, ahora es uná clecli:eaón total, sin
lim¡tación

5 No, el dedicaúE lotalmenle, pero he dejado un poco
descrrdada a m¡ fañiftar

6 , en un ¡nicio por rhi edacl, ehora el éx¡to esta
alrcde¡or cfe une entrega totál y ten€r el carácter par¿

ói a las
7 No. el éxto esta por la eñtrega sin l¡mate a mi

uilidad
I Si, porque prefieren a la gente rubia o exfanjeros. mi

éxrto ha ec,o tota¡ demostc¿r mi

I S¡, por teñer pofesión drstnta a la del gerente general,
el éxrto es la tener carácler

10 ñ¡o, el éx¡lo es por lrs resullácbs, graoas a la

dedrcación total
11 No, éxito se debe a 16 alcánzadc§, por rb

tener Intitaooi6 de horarb.§ ñ¡ comprornis6
adicioñales

12 No, el éxito es por ser una persona dedicáda a m i

trebaio en §u lolaladad. auñ añtes que mi lam¡l¡a, m¡

Óonsidera quo los hombrg§ y l¡s mulores tienen las miama! n¡dados laborale6?
1 No. hay menos oportunklad6 para la muier, po. ser

casadas o lener híos
2 No. en nuestro medio la muier liene mayores

d¡ñcull,ade6 para acceder a un empleo y. aÚn
menos. cuando 9e t¡-¿ta de puestoo de mucha
responsabilidad. Principaknente por ser madres no
puede dar mas tieñpo, al quedar embarazadas se
lienen que auseñlar, q(#n se llevará la dirección en
ese t¡ernpo, s¡ se sale tarde o reuñion€s de noche
ño pueden asistir. o b¡en lo wn como un riesgo para
ellas
S¡, las mujeres tieñen el mismo nivel de cápacldad,
6eqún su fofinación

4 No; por ta ir¡ltu¡a maa¡bta de ni¡€slro país, pero ño
se fala de su c€pacilad

5 No, ver a la mui€r con otos @mprom¡sds, como
lamilia, hnos, stc' qlre les limilan dedicarse
tolalmerle a §u lrabaio

6 No, ven a la mú¡er que requere liernpo pala las
acliüdades famil¡áre§, no puede disponer de salir de
v¡aie en el mornento que se requ¡era

7

8 No, por el fador cuhural, es d¡scriminada por su
cond¡ción de mqer, se consijera más déb¡|,
lemporalmenle, o con meros tiempo por el esposo y
los hi¡os

I No
't0 No, las mqeres no dispon€n de t¡empo, son débiles

y sent¡ñentales, oso limita la loma de decisiones
ll No, las mujer d€¡€ atender á los h¡¡os y al espo§o,

üene limitrc¡ón dé ho¡'erio
12 No, a mi caiter¡o por nuesti¿ qrltura. que se ha

hereclado el machÉmo y a la mujer se Ie ve como
un objeto 6e)olal o como algu¡en que tiene qúe
limitarse a stender 106 quehaceres del hogar

FUENTE: Elaboración prop¡a, 2009

I

por
factores fam¡liarcs. además con el eñbarazo. §e

hay qúo ha@r una
sstuedad, debido a que los bs gtupos de rnu¡e¡es y hgmbrc
¡nuestÍan en cuanto a las canduclas que rcprcsentan a cada
grupo, un€ ditenncia & posktón social @hs¡de¡atle, s¡endo el
grupo & las nujeres claramenta disf,rí¡n¡nado, al e§aa
klentifaadas ctn cannpoiem¡entos de bajo reEono.¡m¡enlo s@¡al
(qbc¡onal gentil, sÉn§ble. pac¡qto, sentinentel, @ñpren§vq
c!,ñpas¡w, crédub) en compañc¡túo @n los @tñ,rriam¡e/,tos
ñascul¡nos (agÉsivos, dom¡nante, ad¡vo, awntuñto, fuerle,
ts,c,lp,nal, ¡ndepend¡ente, competitvo), e§o hÉ@ q¿¡e /os p¡ocosos
de compereiü e ¡deñtidad socia, soan d¡sóintos ér¡ ambos
grupos, yd que /os valoÍ¡es c.¡no grupo con una d¡spos¡ci,n
s@id su@¡ior, ¡ntentaÉn mantenet una ¡ñaggl (,nsistente @n
@spedo a las c?,tsr,l.Jlsticas mascurir¡as, tanto pata Núar su
seme¡anza @n ,os demás hornbrcs @¡no para tatar de
@npebat un gB& de éjécución \uper¡ot al grupo & las
ñujerc§ Ubhtras que el grupo & las ñuje¡es, más que
ñostÉt una adrtud & a@ptac¡úi, ovañn a c€bo movim¡drto
en la dirocción de ñodi¡icar y aqu¡l¡brer eda s¡tuac¡ón .le
desigualdd. En c¡ertas c¡rcunstanc¡es, es ,óÉ,ico qt o 5c
pavquen sluacioñes de cañpetic¡ón. @ito puede @unír en
conlextc§ labo@16 y fañiliaes.'

La teoría del rol social de Eagly (1984 expl¡ca las d¡ferBntes
pos¡cioñes y rol¿s oc¡rpados por mujer€s y hombres en la
soc¡edad con bas¿ al ¡mpacio c¿l§al de los roles de género. Las
c¡e€noas socaalmente cornpart¡das acerc¿ de lss caraderisticas
y capacilades que son adecuadas para cada grupo sexual
del€rminan las diferencias y func¡ones sociales observadas en
ambos sgxos.

El conf,¡do 6e Oenela por las esfucluras ooeadonales de lias
pofes¡orEs, ya que están adaptadas a estereotipG mascul¡nG,
lo olal ofrece dbt¡ritas oportunidades para comb¡nar ir{erese§
laborabs y matemales, lal como lo refere (Jenkir§, 1987;
Mwrell, Frieze y Frost. 1991).



TABLA No. 10.9 Continuac¡ón del Análisis Crítico del D¡scurso del Grupo
Referente -Hombres-

Limitaciones para loma de dec¡siones en el aspedo
econórnico, exceso de jomada laboral

12

UNIDAD OE REGISTRO
VARIABLE / CA'EGORIA

SUB.CAÍEGORIA
IXDICADORES

Baneras para que las muieres accedan 6 pue§to§ de alta
direcc¡ón

Aspectc ¡ritemos y exlemos quo imp¡den que las mqeres
Dmfes¡onales accedao a puestos de alta d¡reccióo

c lo3 ton l6a bárrera! ug ha oncont ado el ¡alo de 8u
'I Org6nEac¡ones planas, pocas oferlas, lalta de

coñfian¿a en si mismo
ano re¡e¡e WaldogÉL (1997) la capac¡dad de la mu¡er

Ni

para @mrytir prolesiona¡ñente queda obslacul¡zada pot las
demandas de la esfera pivada.

Presionés
1 Falta de apoyo de gerenoa general, exceso de Segúñ Barberá (2003). las teorias que expl¡can la segregación

ocupacional entre sexos se clasifcan en: t¿tria neodásicá del
capilal humano, Ieoría de segnentación cle los mercádos de
lrabajo y teorías ño ecoñómicas o lem¡n¡stes. La leori¿
rieoclásk3 ¡nterpreta la segregac¡ón ocupaoonal como
conseqrenc¡a del menor capital humano femen¡no, la d¡visión del
trabajo eñ el seno de la Iamilia determina que la muier dedique
más t¡empo que el hombre a la famil¡a a lo largo de su vida,
anticipando úna vida l¿boral más corta y disc¡nlinua, se€ún esta
teoía la mujea seleccionarán las ocupaciones en que las
¡nvers¡ones de capital humano seañ ñenos ¡mporlante. fambién
¡nfluyen las preferencjas de los eñpresarios a la hora de
conlralar trabajadoaes mascul¡nos y feñenihoA, lo hab¡tual es
que el trabaio más cüalific¿do se oie¿can a los homües.
también de- forma ád¡c¡oalal p¡ensan que el trabaio lemenino
rÉsutt¿ más caro por estar ¡mplicados unos co§les laborales
debido a que en las mujeres recaen Iá mayor parle de
r€sponsabil¡dades farniliares teniendo unos índ¡c€§ de
absenlismos y rolac¡ón más elevados que los hombres. Otro
fador es que los empresarios pueden tener preju¡c¡os €n tpmo al
sexo. raza. edad. entre otros.

laboral
5 El presupue6to para eiecrrtar es bajo. exce§o de

6 Cuando inic¡o, la edad ÍJ€ fundáñental. de 29 anos
me consrdeüban muy lover para la gerencia
general, la incompaüb¡lidad de la vida laboral con la
fañil¡ar el exceso de laboral

7 Falta de confianza en s¡ mismo, on el ¡n¡c¡o de mi
carer¿l la edad

8 Falta de
I A este nivel oferlas
r0 La limitadón en toma de decisiones
11 La situacióo económká dol pais. cornplica alcanzat

la Íretas

'Oes¿{g ,os años nwenta un gñn cuetpo de ¡nva§igadores
@m¡onza a tdac¡ooa¡ hs difrcuiadas & las /'lu¡otés para logra¡
po§o'or,és ¡e6l9s do podet y Bsponsabil¡dad con la cultura
otganizacional. Loden (1987), Dav¡sot1 y boper (1992),
,'ledÉ (1992, 1993), Medd@k y Pa*in (1993), Ma¡er (1999), o
el lnsfituto de la Mu¡e( (1990), Pa aés (1993), Sénchez
Ape ániz (1997) apoyan la h¡ñte§s de que la cultura
oryan¡zaci@al está dom¡nada por los valores androcéntdcrts
ercluyentas do lo temon¡no, lo que prov@a §É]rias lrabas para et
*sandlo profesio,lal de las rnuje'.-s. A&ñás aunque ld
uúleñáticA as@¡ada al géne¡o es s,bt&ameate @ñ@icla, las
o¡ganizaciooes ,¡o sé v6r, a sl ñislnas @mo elenentos que
a4luen pgeetuando unas re/acrbr¡es de§gua/es 6a¡te hombres y
mu./€rei citado en (Ramos, et. 81., 2003).

Con la cultura organizacional regila por valores androénk¡cos,
no se puede esperar ñás qu€ su actuaqón en d€tdmeñto de la
promociólt laboral de las mujeres a travé-§ de varios procésos
¡nñu¡dos por eslereolipos y roles de géñero. Reñere Ramos, et.
al. (2003). dentro de estos procesos bás¡camer{e se menc¡onan:
a) las reglas ¡ñfomales. redes o netwoús masqi¡nas existenles
eñ las organrzaoonés, b) la política de lecursos humanos relatúa
a la selecc¡ón de pérsoñal y de desanollo de carera de los
miembros de l¿ organizac¡ón, c) la escasez de menlorizac.¡ón de
mujeres, y d) la falta de pollt¡cas orsan¡zac¡onales tendenles a
lograr u¡ mayor respeto de la v¡da privada y de concrl¡aoón entre
el trabajo y familia.

FUENTE: Elaborac¡ón prop¡a, 2009
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TABLA No. 10.10 Continuación del Análisis Crítico del Discurso del Grupo
Referente -Hombres-

UNIDAD OE REGISTRO
VARIABLE 

' 
CATEGORIA

SUB.CATEGORIA
INÍXCADORES

Desigualded de Oéñero en el ámtito labor¿l profesional Roles de géíero - Esfera públicá/privada
Poder - Produccióñkeproducc¡ón

Corn rto con su
t Se apoya en ac{vidades de lirnpiezá. en la medida de

lo posibb, atmc¡ón a los hios es responsabilidad de mi
La d¡cotoÍiía enfe lo publico y lo pñvado oorpá un papel central en
casi dc súlos de telos y lrrcia feminista, es un modelo que l¡ene
imporl,ante inc¡dencia en la des¡lualdacl ent¡e homb¡Es y ñu,eres.en ¡as les c!ando a

2 Apoyo paliculaínente en las cornpras. luego el oficjo
de la casá queda en mer¡o6 (b mi esposa. como mÉ
hiFs ya están gr¿rdes, solo les tierE que supeNisár. l,
hace mi €aposá- En tareas se les brirxlamG apo),o
enlre los do§

3 Me cuesta tener liempo para ayudar a mi esposa en los
ofic¡os doÍÉsticos, m cuidedo y asisterrcia a mis hios

Co¡no refiere Arnoros. C. y Alvaéz. A 'deriva clel patiaacaclo que

veloal¡va cle esos espácirs, ea, /as socredades occrdentales e.los
ev€c,bs se han @ncrelado a la ct¡colomia públkb y pnvado,
auténlica inlraesludura ñaleial y §mbólíca sobre la qD so levanta
tento él sistema eanoórni@ coño polllico y el s@¡o-a tural

lo hace mi
4 frato c,e ayudar en 106 a mi esposá, no se b H vlnculo itgokSgkb de les mujetes cotl las act¡vidades de la esfe.á

poyeda - popo¡c¡onat as¡slenc¡a y cu¡daclos, ac!ñin¡stat lé émoción
d€ ñanlena¡ la nJt¡na y el orclon - se lansformé en expeclat¡vas de
que las mu¡e.es harán esds la¡eas ad¡cionales en la este@ púbtica. lo
que lds lleva a enaÚlttase hecuenérnenle encauzaahs en l¡abajos
ale bqa reñneracitn en los que las capacolactes cle las nujeres *
coNffin en nercaicías (Aoki¡is, 1995; Pierce, 1995)

puede deiár lodo. Por mi tabajo el cukJado y as¡stericja
de mis h¡jos lo hace mi espGá, cuando estoy en caso
lraio de
En 16 adminislrac¡ón del hogar €§toy dedica (en dJánto
al ierna fnanc¡ero), acompaño a hacer comprás, eñ los
of¡cj6 domésti:c rp me qL€de liempo de apoyar,
cuidedo de mis hiiE, perlicipo en prepar¿r a mi h¡iJ
1/arón para que este lislo pár¿ ir al coleg¡o, ta nena es
responsab¡lidad (b mi esFJsa, el apoyo de ta¡eás b
hace en su t'ctalidad mi

Con resp€do al pap€i o rol de género refiere Baeza, et al. (2004) 'se
¡ofiña @ñ el @nirnto de nomas y prosdiq¡ones que attcta la
se¡edad y h cultúa soñél com@dañiento leñenho o ñasculino.
Aunque hay vanac¡onos ctro acuerdo a la a.ill.ure, a la clasé so.ial al'Wp étni.» y hasÍa el nivél genere¡onal cle las pelsol¡as, s€ p¿lede
sÉ§lener una clívisión básica que co¡tas¡p.nda a la diyis¡ón sexual del
fuah nás pfirnit¡va: las nukles l¡enen a los n¡ños y, W lo lañto,
los ctttclan: lo leñan¡no és lo ilaleñal lo do¡résli& o pr¡vado
@otapuésto @n lo mascul¡no @na lo públi.Ú. La dkototiÍa
magrlit o-fofiEnho, @n sus var¡ac¡ones culturales lipo del yeng y
iog, g6table@ e§e/eorlros. las más de ías v#s rlgiatos, que
@ndidónan a los tules. limilando las potencial¡dades huñanas de las
pots.tlas ¿l poteñciar o repr¡m¡r bs ctínpotlam¡enb segúr, § so,
adec.uados al género'-

6 No rhes posible apoyár en ñirguno de estos tres
temas IaboÉl€s

7 En eslás aclMdades parüc¡po muy poco, en geíeÉl se
mi

No colaboro en ofc¡os un poco en la
alimentación de mis húo§, pero cas siempre lo hace m¡

al las tareás
No m¡

l0 frato de apoyar un poco en de lá c¿sa, pero
la asistenci¿ de los es lotal de mi

'11 No me es pos¡ble
'12 Trato de casi nuncá
Conaldora qus el rcálizaa o compañir lirg act¡vidadoa dol hogEr, lo l¡rnlta sr¡§ act¡vldad€ laboaales?
Estrría diapuGto a mudaEe de paia para ocupar un puolto da alL dlre6c¡ó¡?
I

2 CorD es pcco el apoyo no mc cornplica
No viaiala

3 Princ¡pelmente re6la eñergÍa, pues lleqp cansádo a
cas¿
Si ne ¡rla, m¡ esposa me ápoye

1 Priñcipálmeote resta liempo
Si, nt¡ esposá tendría que comprender

5 Resla tiempo y energía
Si, viajarfa como mifamilÉ
No, puesto que no partic¡po en ellas

7 S¡. § son buems coodiciones
I Elapoyar en esta6lareas rcÉl,a liempo y energía

s¡, par¿ terier meior a mif¿milia
I No apq/o. pero § rEstan tjempo y energia. y desde

luego ¡ntensil5ca¡! el nivel cl€ eslés
Si me ¡rla, ani6 todo el desardlo pofesionál

't0 Resi,a demas¡ado tiempo
Si, solo me llevarla a mi familia

11 No ¡ntefiercn eñ m¡ áctividad labo.al. porque no apoyo
en ollas
Si v¡araría, las oportunirad€s son pocas y hay que
aprovedlarbs

12 Creo que B¡ rE6tan lÉmpo y eíergla. soo esfe6ánte§
S¡ viajarla, de otre tor¡na no se ruede arEcer
prol€Ekrialm€iie

FUENTE: Elaboración propia, 2009

5

M¡enhas más apoyo me corndica ñi actividad hboral,
por tiempo, llego cansado.
Si üáiáríá siénDrÉ due nFIá lléhñp á mi familiá

La s¡ntesb de la ,elaciones de producc¡ón y reproducció¡ se
mueslran claramenle en Monser (1991), refirieMo que denlro de
lo doméstico hay una c¡ara d¡visióo sexual deltrebejo, €n la que
se presenla al hombre como paoveedor e irwolucrado en el
trabajo produdivo ltera del ho0ar, en tanto, la mu¡er en su papel
de esposá y ama de casa, asume la responsab¡l¡dad tolal del
lr¿bajo repfoductivo y doméstco que supone la organización del
hogar y se limi{a ál ámbito privado, aún qJando el trabajo
r€productivo. no rEmunerado, doméstico o de cuidado, s¡gue
sieñdo la coñl¡nuación del proceso produdivo; lo cual muchas
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TABLA No. 10.11 Continuación del Anális¡s Crítico del Discurso del Grupo
Referente -Hombres-

UIIDÁD DE REG§IRO
VARIABLE 

' 
CATEGORIA

SUB4ATEGORIA
INOCAIX)RES

Eslruduras Sodo del

En el puéalo qr¡é d¿aompoñ., consldea¿ quo una pqÉo¡a dal sero opuoclo ganaris má3 o ñmoq porquó?

Qué aspocto. cona¡dsra han marcado au érito 6n Gl delompeño Prolee¡o¡ral?
1 lgual. la remuneración es por p¡reslo no por persona INE y Encuesta Nac¡onal de Empleo e lngreso§ ENEI, reporta

Estar a com para el año 2004 una dlerencia de los ¡ngresos de muje@s del
,12% ¡nferior al de hombres y el año 2002. reporta un diferenc¡al
en igual pos¡c¡ón del46% por abajo.
"...afiÍna que la ñujet puede rcclamar la ¡gueldad cnn el homb.e
gr/brc la base de una capac¡dd humana esdnc¡al pa@ la a@ión
moral ñzonad6, que la des¡gualdad de género es 9l rosuftado de
un modelo *xi§a y patnarcal de l8 d¡visióñ del lñbaio modiante
ta @¡cdelación de las iñ§.ituc¡ones dave$ el deecho, el
trabejo, la farnil¡ar, la educaciór1 y los ¡nedios de @mun¡cac¡ón
(&ti,1993; Ep§ein, 1998: Fradan, 1963: Soúer, 1994: Rhde,
1994"

2 Menos, ñormalmenle a lás muieres les pagan
menos
lener las dec¡siones en mis manos

3 Lo mismo. en el gobiemo
presupuestados

los sue tdos

Tener ¡dad total
1 lgual, las c¿paodades son las mismas

a liem
5 lgual su etudividad látoral

Em
6 Igual, es una plaza presupuestada

V. Rozhin (197¡), tefieren en el ¿parlado de las rehclones de
pfodrlccióñ, "antes de la apancióñ del madisrño, ,,os soc¡ó,iogo.s

ho podian explicat la esencía de las rolac¡ones s@iales n¡ de su
dependortc¡a rcspeclo de los dife,ahtes rno&s de ptduc.ión.
Sólo el ña¡xisrno ha logrado oxplicat c¡ent¡f¡camante la
natuÉloza de las relaciones {c¡ales as¡ @ño e! papel de las
d¡sl¡nlas foñas de e§,as,e/actones en el dgsalrc o social. Marx
e*ib¡a: lé historia s/,c¡a¡ de los han&es ño es núñca més que
la h¡§ode de su desaÍollo ¡ndiv¡dual, tengan o no o/ro§ rnismos
la coñc¡enc¡a de esto Srs relacb¡es mafariales foinan la base
da lodas sus relac,me§ E§tas Blactones ñateiales no son
más qúe las fomas neÉsaias ba¡o las cuales * roaliza su
adiv¡dad mate¡ial e indiviluaf .

Em a
7 Menos, no es empleo para muiercs

Em leo a
Menos. se le el trabajo
Em

I Lo mismo, si tien€ el mismo liempo y es eficienie
com

10 Menos. la dedicac¡ón de las mujeres de_r¡enor
Matrimonio poslergado, empleo a tiefipo completo y
derñorar la dec¡sión de tener os

lt lgual, con igual desemp€ño iguai sueldo
lra

'12 lgual. sa es efic¡ente
No tener rBsttiarión dé t¡em

EI de au nlo ¡t€:
1 Úñ sabrio adecuado, estatus y prestig¡o. desanollo

profes¡onal, ¡¡fuenc¡a sobre los demás. muy poco
liempo a la fam¡lia y nada para otra§ aclividades

Históricamente el elemento I de argun¡effución del
feminismo liberal es la demanda de igualdad d€ género; señala
Ritzer (2002); y qré su base es que los serés humanos lieñen
c¡ertos rásgos eseooales; @mo capac¡dad para la .a¿ón, la

ac4¡ón moral y la autoreal¡zacjón, q.ryo ejercicio puede
garant¡zarse mediañte el Íeconoomieñto legal de los derechos
universales; afima que las des¡gualdades baaadas en el sexo,
son consúucc¡ones que carccen de base eñ la naturaleza y que
el camb¡o socia¡ par¿ lograr una iJualdad s€ puede prodt¡c¡r con
la ¡ntervencióñ del Estado y la organizáción d€ uñ sooedad
razonable-

En Ésúmen, la oalura¡e¿a del trabaio d¡redivo con6¡ste en oretro
tipo6 de adMdades: lniú¡r en oúos, tomar dec¡siones,
d€saro{ar y mantener lelaqones, adqu¡rir y dar informac¡ón,
según (Bonache, 2002).

Señala Henley (1973), sobre la infuenc¡a del poder en el
comportamienlo interpersonal mo6lró que, a menudo, dibrenqas
del poder se confunden con dilerenc¡as sexuales. Eñ
¡rwestigaciones se ha compmbado que las posiciones sociales
difergncial de los sexos puede ser un determ¡nar¡te esenc¡al de
su estilo de comunicac¡ón verbal y no verbal. a§í hs personas
asigradas a un papel supedor hablan e ¡ritenumpeh ñás,
6onrien menos, ut lizán mayor espac¡o corporal y man¡fieslan
más dorn¡nio que las asignadas a papeles subordinados, lo qJal

contribuye a Íranlerier sus dlereñcial€s do poder (Deutsch,
t990; Mayo y Henley, 1981).

E§tatus y prest¡gio. un salaño adecuado,
profesional, ¡nfluenc¡a sobre los demás y dédicar un
poco de üempo a la famil¡a y m¡nimo e§pacio para

otras actvidades
Estatus y prestio ¡o¡¡n iita¡o adecuado. desaÍollo
profesioñal, lnlluenc¡a sobre los demás, muy poco

tiempo para la famil¡a
Estal6 y prestig¡o, un salario adeq¡ado, (bsarol¡o
profes¡onal. muy poco liempo a la familia o a otra§
aclividades

5 Estatus y prestit¡¡o, un salarto adeorado. ¡nfluir en
los d€más, aho de t¡em0o para la familia

6 Estatus y prestiqio, pro(esioñal. ¡ñfluir en
los demás múy poco t¡empo al rollamaliar

7 Estatus y presügio, anlu¡r sobre los demá§.
desarollo profesional, muy poco tiempo para €l ml
l¿m¡l¡ar

8 Oesarollo t. esiáius y préstigio, ¡nf,uir
sobre los demás, muy poco tiempo para el rol
familiar

9 Estatus y presüg¡o, un salario adecuado, desa¡rollo
profesional. poca infuenc¡a sobre los demás y muy
Doco tiemoo Dara el rol lamiliar

l0 Estatus y pfestigio, desaúollo proÍbsiooal, muy poco
üempo para 6l rol familiar

11 Estatus y pre6tigio. de*nollo prcfus¡onal, ún salario
adeqrado. mw poco tiempo paÉ el rol famil¡ar

12

-estattc 

y p¡esügió, salario adeq¡ado, ¡fif,u¡r sobe
los demás, poco liempo para la fam¡lia

FUENTE: Elaboración prop¡a, 2009
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UNIDAO DE REGISTRO
VARIABLE / CATEGORIA

SUB.CAfEGORIA
INUCAOORES

Puestos de alta direcc¡ón Posijóñ g€ráau¡ca

Su 3él unat d6l seto
1 , las organizac¡ones no deben dis€ñarse par¿ un

delerm¡nado
2 Si, pero si es detem¡nante el 6exo para una

pos¡c¡ón gerenc¡al, la muier no tiene disponibil¡dad
lolal de üernpo, eso les resta oportunidades
S¡. tanto hombres como mu¡ercs podemos
desempeñar un puedo gerenc¡al; sín embargo en el
pais la mqer es discriminada y prefiereñ hombres
para estos puestc

4 Si, embos tenemos iguales cápac¡dades
5 Si, por caDac¡dad
6 No. para puestos gerencralea se requ¡eren hombres

por eltiernDo
7 No, por el giro del ñegoc¡o solo lo pueden ocupar

hombres
8 No, es un puesto solo para hombres, por la rudeza

deltrabaio y la fueza f¡sica y energia
Si ambos tenemos I¿s mismas cáoaodades
S¡, si es efcief|te, auque en la empresa solo
Qerentes hombres han e¡ercido v hav a lodo n¡vel

No, por el g¡ro de la empresa

'10

1t

I Rol ¡ con de la fañ¡liar
2 Adm¡nistradora del hogar, madre, profesionzl coo

fesDonsabil¡dad de h¡iG y córrYrloe
3 Madre y administradora del hoqar

Madre y rol profeskhal con r6ponsabil¡dad de los
híos

4

5 Madre y rol profesional con responsab¡lidad de los
hiios
Madre y rol pmfes¡onal con responsabilidad de los
hiios

6

7 Madre y adm¡nistradora del hogar
8 Madre y administradora de¡ hogar

Madre Y adm¡nistradora clel hooer
l0 Rol proles¡oial con rcsponsab¡lirad de los hio§
11 Madre y administradora d6l hoqar
12 Madre Y ádminiskaclora del hoqar
12 No, a m¡ criterio por nueatra qJltura, que se ha

heredado el madl¡smo y a la mujer se le ve como
un objelo aexual o corno algubn que fiene que
l¡mitarse a atender 106 quehaceres del hogar

3t7

FUENTE: Elaboración prop¡a, 2009

TABLA No. 10.12 Continuación del Análisis Crítico del Discurso del Grupo
Referente -Hombres-

falnilia, la prop¡edad privada y el E§ado (Engels, 1985), el
énÍasis ñayor e6 calocado on la prop¡edad Nivaü, qúe
explicar¡a el inic¡o de la opres¡ón feñén¡na, ñediada pot la
institúción de la hérenc¡a y de la monogamia. Las Íazones pata
la sumis¡ón de la muiot, és e§e lexlo ¡neludible, ae encultra¡ían

s, f¡reaa fís¡ca, lo que equival¡llía que
ihc@nento de la Uúudividad de s! ftEtza de t¡abajo es
@ñdici'n de su libeñci,,1'.

Eñ la actual¡dad las mujeres interaclúan cor¡stantemenle en las
dos esfe.as y ambas están moldeadas por la ¡deoloqía patriarcal
y elsexismo, talcomo e ñrma Wa¡dfogel (1997), c¡tado en R¡tzer,
G (2000), "la capacldad de la mujer parE competir
profesionalmente queda obslacul¡zada por las demandas de la
eslera privada"-

Femández, J. (1S98), dta a Mead 11961), exponente del
relativismo c¡rltural que avalan posteriores aportac¡ones
antropológ¡cas al conduir .toda clltura ir¡stituc¡onal¡za de algún
modo los papeles del hombre y de la muiel, la sntropologia ha
pueslo universalidad de la diferenc¡a según 6l s6xo como un
prióc¡pio estn durador en lodos los pueblos y sociedades:
además esto confiñna el peso de la c¡rltura en la const¡tr¡c¡ón
gerérica de los seres humano§, que asigna los papeles y roles
genáricos.

Refere Ro6aldo. citrado en Beltrán, E. et al. (2005), co.npre¡de
cáladerislicas lanto materiales como em@joñales y que lleva a
una diferenciacún de los tenenos de activad de cada eslera.
cuya ssignación social ha sido relativo al d¡smodismo sgrud de
los seres humaoos, no en lérminos biológ¡cos, s¡no de un hedio
uniyeEa¡ eñ la experiencra hurñaha.

Apunte §olke (1993), citado por Femándgz (1,99E) ",as
vaiac¡ones úeNada dt e¡ cotnpoña¡n¡ento do ambos sexos en
todas las sodbd¿4 a t@vés de la h¡áoria, polñiten §o§e,,Ér la
t@da de que la dil*endació¡1 & géne@, en lanto que dí*iñta
de ld diferqrc¡*ióo *xual, no se explica tañto pot la thlqla o
la scializacióñ de rasgos intamal¡zados, aun cuanelo esos
ptocé§p's tatgeo ctédañente un efedo, §no por una
@n§rucr,ión s@iÉ|, dÍd¡gada en la d¡vís¡ón jéráryu¡cd alel ñunato
en funck5n del *xo-

Los procesos inteÍpersonales e inlrapsíqu¡cos an¡dan a
mantener la dom¡mcjón de los hombres, mientras que lo§
mecanbmc soqales s€ encárgan de @rven@r a ambG sexo§
que esta realidad androc¿ntrica eslá basada en el mundo
nafurral. Sr¡giere Unger'ei gé¡,erc ñás que un nc/7,bré es uo
veño. * hacÉ géno@ y * rccrea a tñvés da la @it¡nu¡dad
generac¡qlal de valores y pautas de conduclas d¡teÉnc¡ales"
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TABLA No. 10.13 Análisis Crítico del Discurso del Grupo Observado -Mujeres-

UNIOAD DE REGISTRO
VARIABLE / CATEGORIA
Condicionanles al género

SUB-CATEGORIA
INDICADORES
Género como expres¡ón socio-cultural

CONSTRUCTO aoIsfRUccroN TEoRlcA ED¡ACI

Cuántas hor¿3 dodica a 3u o?
1

puesto que et petfil ctÍectNo imqQnte aslá esú¡ab a largas

I hores horas cle peñarenc¡a y n¡ovil¡dad geogréfga, el iriple papel do las
ñujeres, esposa-madr64¡rec7¡va, Éprcsenla un Noblema cruc¡al-
Parc muchas oryanizaciones los meiores tnbaiado.es y
trabajadoras son hombres casactos y muierés solle'¿s. Le
rnalemictad es lo más caracleistcañente lenon¡no, y es tarnb¡én h
ñás enfientado a bs valores y cédigos dé la eñprese. La
¡nelétñ¡daal aEs.le el punto de v§la econón¡@ y oqankac¡onal es
un esaado de ¡nvalide2, 6s el anl¡-trabalo, la rb dispo.l¡bilidad
edtduta (IMOP, lnslitúo.le la MubL 1999)' cilado por (Ramos, et.
al. 2003).
Su duno de tabah es acale¡ado y ftagnentado ¿o§ d,7ec¿rvos

suelen pasar nuchas hoñs en el labaio y no es rerc que se lleven
iaba¡o a casa. Los d¡rectvos eslán en al ccnlfo cle ñportancia que,

a su vez, liene qua dislibui á ol¡os. Su tabaio es variaclo y
lragntentado y ¡ealizan ,,)ochas aclNidaales a lo laryio del día- Henry
M¡ñabe¡g obseNó a vaio§ eiacutivos y encp,nñ que la rn¡tad cle

fodas sa/s act v¡'dades se cnmpletabañ en nxrnos ale nueve minutos.
7,enen Wo liernpo paa tomar alécis¡ones y la mapt Datle ale las
vec6s loñan decis,bnes sobre la narcha de for¡ia ruliñaia

DeBa'l0horas
4 10 horas
5 Dega12horas
5 Unas 10 o
7 De8a10, ocaslones en es mas
8 No l¡mite
I De8a10 o
l0 9 a 12 horas
11 No un horado estableqdo
12 Pueden ser unas I horas. o más

Consid6ra en un 8e on tiom
I No, la responsabilidad es alta "Puesto que el pe¡ñl ditdivo ¡ÍQeranté ase¡ado a largas

ho¡as de pernanencia y ¡novilidad geqáñca, el t¡iple paÉl de
las mu¡eE's, es,osa-maffiiediva, ¡ePrcspita un ptoblema
crucia| Para mudÉs o¡gan¡zac¡ones los neiorcs tñbajadorcs y
tabaiab@s sor, ñdrb@s casados y mu¡eÉs soy'¿erds La
ñatem¡dad es lo más catdeñsticañenté Íeñenino, y es
tañbién lo más et trenttu a /os valores y cd¡gos de la
ampE'sa. La nateñidad desdg el punto de vista a@ñórnico y
otganizactonal es un e§ado de ¡nvalidez, as el dnt¡4rcba¡o, la no
diwnibilidad absduta (IMOP, h§ituto de la Mujer, 1999)" cilado
por (Ramos, et. al. 2«)3).

2 No, es altamente demandanle
3 No, en la alta d¡reclión la Gsponsab¡lidad es

elevada
1 No, siempre hay que resolver nle
5 No
6 No, hay responsab¡lidad sobre resullados
7 No
8 Si, p€ro se requ¡ere de colaboradoes que apoyen a

Oest¡ón
Si . cnañdo se tieñe b¡en oGánizado y se sabe
delegar

l0 No, hay mudras cort¡ñgencias que resolver
ll -M, hay qrr€ dái seguimieñlo a todos ioi procesos y

tomar dec¡siones oportunas
12 No, e$ un puesto altamente ¿bsorb€nte
Cons¡dora soa OC hombñs
'I S, las cápacrdad6 son las m¡smas Las erpedatúas de gén€ro llevan a prefefir a varones Paaa

pos¡ciones de autorüad y a as¡gnar a las mujerEs pos¡ciones
subord¡nadas, mostrando en esas posicirnes lo§ rasgo§ y
csrac{eísticas que defineñ los estereotipo§ geñéricos. Como
resu(ádo, parece que ambos sexos son naturalmeñte adecuados
para esas pociones, perp€tuando el c¡clo de la profecíá
adoc{mplida. En la med¡da en qu€ la mayoría de papeles
sociales están cánfnados en buena pan€ a un sexo u olro, es
pos¡ble que las personas ño lleg!¡en a ser @ncienles del grádo
en que muáas caraderisücás asociadas al género reflejan
d€flañdas del papel mediadas soc¡ahente (Unge. y Crewford
1§S6).

(Barbeé et.al.,2005; Gráflt '1988; ¡leloesen. 1990; Lodeñ, 1987;
Ramos, Sarió, Barüerá y Candela, 2002: Ramo6, 2005), estos
tBbajos corilirman la atribuc¡ón de estereolipos mascul¡nos y
femen¡nos a las competenc¡as d¡red¡vas, de loma q¡re los
e$tereot¡pos de género se ünculan @n los role§ as¡gnados a
hombrcs y muje@s, las organizacior¡gs empfesadales ceden a ¡a

pres¡ón de la cultura organizacronal taadic¡on8l y ,econo@n un
ún¡co est¡lo, el másculino, basado en el rol estereotipado
masculino de indepeñdencia, conltol, competilividad.
rsc¡onalidad y objet¡vidad, reforo (Ramos, 2005).

Si
3 No, hay empresas donde se ¡nvo{ucra trato con

obreros, las cuales ñe@sitan uña figura masculiñá.
A nivel operarios es necs6ario el cárác1er

I Si, todos teñemos iguales capacidades
5 Si
6 S¡. las capac¡dades no tierie relación con el sexo
7 Si
I S¡, las emEesas no deben d¡stirEu;r entre hombrs§

y muiere§; enloc€rae eo rEsuüados
9 si
10 S¡. la muier es tan capaz como el hombre
11 No todo del de Ia
'12 si , si tiene la preparac¡ón

FUENTE: Elaboración propia, 2009.

12 horas
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TABLA No. 10.14 Continuac¡ón del Análisis Crítico del Discurso del Grupo
Observado -Mujeres-

UHTDAD DE REGtsÍR-
VARIABLE / CATEGORIA

-suB-carEcoRta

tNolcAooREs
Coñtexto laboral profesional de la üda

t¡ctort¡ to nan ¡mpod¡do .3cond€t dentro do laHa sufrldo dbcriminaclón on ol doaompeño de 6u! luncloner,
empa6a, o quá iactorgS h¡n matcado au ár¡to dentro de la €mprole
1 No, ser soltera y no tener complomiso, dedicade el 'A posa¡ de que pare@ qué h6cho dé que las mujeres paren a las

100% de llri cialuas y s dedican a su c¡¡anza no tiene que tene¡ otÍas
consécu€/¡aás, s¡n efitbaryo, rcsulta sot el canl¡o de la d¡st¡tcián
ñás s¡mple eo la alivistón cle los adullos cle un grupo humano Y en
cao§€clJencte las rnuhres llegan a veño absorbiclas
prcdoñinantenbnlé pot las aaTvidades doÍtésl¡cas a causa clel rcl
ale madre6. Sus acwidad4s econórnicas y plittcas se ven lim aclas
por ,as Ésponsab/llrdades del cuidaclo de ,as ,,ñayos y sus
eñ@bnes es,lán d¡¡Eilas ñuy prccÉamenle hac¡a ellos/as y les
tarcas alel cu¡clado (.-.) Le ásoc¡ac¡ón un¡veEal de les ñujefts con
elas lareas y §¡,/s d¡lirerfes impl,caciores sociabs, ps¡alóghas y
cultuales so hañ cldivaalo más de factores ogañizeivos que de la
biologla'

Si, el hombre no aceplia lener una jefe rnu¡er, ser
soltera ded¡car a rni

Si, ser mujer pieñsán que um al estar embara2a g€rÉrá
ida l¿

Si, ta e¡aO V s€r mu¡er, el éÍio está €n no tener
compomisos de hiios y espoGo para dedicár el üempo
sin restricc¡ones
Si, por tener familia, lo v¿'n a uño @mo que no üene la
disponibjlidad total, al iñir:o (b mi cáíera, no solo lá

síloi hombres no acepbn len€r una mu¡er como jeb,
el éxito, ser divorciada, no teñef qué leñdif cuentas y

de m¡l toma de decisiones La esleG ñUaca y privada. o espacio laboral y domé§lico es uno de
los factores con fnáyor peso pára la explicación de Ia baja
r€presenlaoón de mupr€s en puestos de alta djrecc¡ón.

No. prirrrpalmente al in¡oo de mi carera mi soltería,
tengo do6 años de casada, ahoaa en esta fac€üá veo

bareras
Si, el éxÍto es por teñer el ü€rlpo que mi tr¿baio
requie€ y tener el apoyo de mi f¿r¡ilia paf¿ 6l cuidado 'Pt oslo qqe el Éñl d¡radivo inpéranle eslá a§oc¡a(k a /argás ,,oras

de N¡rnahe!Éia y nól¡lkl¿d geqál¡ca. el ttiple papel de las
fiuleÉs, esqo§atnd¡e4ireclíva, rcprasenta un paoblér¡1a ctuc¡al-
Para gtrches oryen¡zec¡one§ los neiores tabajado¡es y tr'aba¡adoEs
son ñomiras casadoc y ía¡eÉs solteras- La ñaterñdacl es lo más
cetete al¡canÉñle le,!F,nit&, y es teñbiáñ Io más enLenlaclo a lÉ
va&,es y úigc6 de la é,nq¡esa. La malemialad desab el punto cle
yi§a é@úñico y oeenizac¡oñal es un eslado de inralidez, es el
anti-tJ"óah, la no dis,ohlb¡l¡d€d ab&tuta (lMoP, lnslituto de la Muier,
1999r' cjüado en (Rarr|o§. et- al., 2003).
Otro asp€do s§eñc¡al l, merrcbná Ramos, et al (2003), la c¡eenda
este€otipada sobre b éxdusividad del rol msterno y el cDnsiJu¡erfe
poo¡ble abafirono o t,tenor dedicac¡ó.t laborel provoca retceitq6
enüe 106 Érnp*tadoes a coritratar y proílocionar muieres a puestos

de mi
Si, confficto6 co¡ los codlPa¡1ero6 poí ser rnujer, el

esta en haber lenic,o apa)rc de m¡ famil¡a y dedic¿r el
m¡

No, po¡ ser mujer, el éxilo en el ¡nÉ¡o de
lener la tolal c,€

Si. los hombres no i¡ceptan um Éé muier. el éxrlo está
en tener la oportunidad de dedbar el liempo que

m¡

s¡. por ser mr.¡ier, el éxito esé en Eñer en mis manG la
admiñislracirñ (b m¡ vida, disponer de fÉmpo

de o a invedir en su clesanollo de caneÉ.

3

1

5

6

7

8

I

10

tl

12

Considera qu6 16 homb,g! y la3 ml¡Jeto3 l¡Gnoñ ¡as miimas opo¡r¡nld.des Lboraloa?
,| No, es uná socledad ñaarlista referE FeÍtáñdez llggg). ' ... hay que hacé¡ una safuedact,

debido a auo tat dat on¡po§ do nvje.es y hoñbe ñt/6§.aa en
@añto a las @tdttcl¿s que l?.preséntan a cada gruPo, una dibrctÉia
de posi*5ñ §Dciel cr,ÉiJeraále, stendo el gtup cle las ñu¡e7es
claraña e d¡str'iñ¡nado, d aslar ial'enhficadas con co¡npo¡lañientos
da bajo É@oo.¡ñbnto sr*ial (e,nú¡onal, genlil, sens¡blé, pac¡onfe,

sonümental. ññptot§¡t0, @ñpaswo. ctédub) en @npe¡acktn @n
los @ñpo¡lem*i,,tú rráscu/mos laÉtres/vos, dom¡hante, adivo,
avenht¡e@, fueáe, |tscbnal, ¡túepencl¡enté, c,mpetit¡yo) e6to ha@
q¡,re lrs rroc6sos de corrpaación e ideñl¡dad oc¡a/ sea, distháos er,
a,¡Dos grupos, ,á grro /b6 v,/oñet @no grupo @n uM dis4sic(tt
*iel supo¡fr¡, inÍonlaán manlener una iñagen consi§tel,fe co,
r€spedb a ,as caraalarfstc¿s mascul¡nas, tanto pare pabal st
senojanza can B dernás hoñbres como pan tatar cle @mp¡obat
un gradg de e¡e.\r*ttl superior el glrpo dé ¡as dahrei M¡éñtas
que a¡ grup de las ¡nujer*, más que nost una echlucl de
acgplac¡rh, l,evarén o cabo nbv¡ñ¡ento en la direúiSa dé ,,rodifrcá¡ y
equ¡libÉt esta sihr¿úij,, d,, desoualdad En c¡erlas cid)nstanc¡irs,
es l,6gíe qw so Fovc4uen s¡tuac¡ones de @mpeictón, @Íb cttecle
ocutÍir en @ntextos laáo.áles y tañilarcs-'

Lá leoría del m¡ soc¡a¡ de Eagly (1987) explica las dif€rentas
poskioñes y roles oalpados por muleres y hombres en la socildad
con base sl impacto causal de los roles de género. Lqs seencias
soc¡alrñ€nle compartidas acérca de las caractedsücas y capacidade§
que son adecuadas para c€de grupo sexual digteminan lag
diferendas y forrc¡on€a soc¡ales observadas en ámbo6 sexo§.
El confl¡do se O€nér¿ por las esfucturas ocupacioñale§ d9 las
gofes¡oñes, ya que eatán adaptadas a estereoüpos masa¡¡l¡nos. lo
aúal ofrec€ dislinias oportunidades par¿ combinár intere§€s labordes
y matemales, l,al como lo rdiere (Jenkjns, 1987i MuÍell. Frieze y

1991

2 No,

3 Si, hoy en dfa las mu¡eres hán de.rúsh¿do que tiene las
misma capaodades

1 No, por que las mujerca gozam6 de incapac¡dad por
matem¡dad y lo ven coñro per#a y p.ouemas para h

No5
6 Ño, los puestoG gerencial€s soñ más para bs hombre§

por 106 ho¡Erio§, a la muier b vcñ corño que no tendrá
la dedi:ac¡Jfl que el pueslo rcqu¡ge

7 ño

8 No, vMmos en una Ee¡edad mádüsta, la muier c,ebe

cuidar a los h¡io6 y el ho.ntr€s sále a habaiar, lo cual
limúa las oportunidacles, cüarxit la mujer trabajo tiene
qoe s€guir s¡endo respoosable de iodas la§ activuades
del hoqar v es desqastañte

I No, por el rol de r¡adre

l0 Ño, por sus respofisabilirad€§ familiares, ven en la
rñujer a una persona débil, ain carácler par¿ d¡rigir una

11 No, én Guatemala el maalrisñro predomina, la sociedad
espeB que la mujer se d€dhue únicamente a procrear
y guiar h¡ios,

,12 No, por el mach¡smo lá ñujer dele cuftJad a los hiios y
atender al esposo: l, c¡¡al le limita el liempo para
dedicars€ de lleno a un p{resio gereñc¡al-

FUENTE: Elaboración propia, 2009
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TABLA No. 10.15 Continuación del Análisis Crít¡co del Discurso del Grupo
Observado -Mujeres-

'fal ca¡no rúe@ Wal,rÍqel, (1997) la capac¡dacl de la muje¡ pa¡a
competir lr'lolesionehnenle quecla obstactl¡zacla pr las déñandas de
la eslera prNada-
Olson, Frieze y Oetlefse¡ (19SO), 'se ha encontredo que el
compom¡so con el pepel doméstjco afecla negativamente a lá
rblivac¡&r hacia una profesión a laeo plázo en el c¿so de les
mujeres. pero no en l(É hombres, de hecho, dedicarse
temporalmente a la clienza cond¡ciona la ne@sidad de logro dentro
de una carera prcfesioñal que sólo en mujeres sdlerás y srn hairs la
contnuidad prslesional conelaoo'ta pos¡liyamenle con el núel cte

aspiración'.
Según Bárberá (2003), las teorías que expl¡can la segregación
@upocionalenlre se¡6 se das¡fican eo: leoría ñeoclásica del cafil,al
humano, teo.ía de segmentacjón cle los merEádos dé trabaro y
teofias no económic¿s o feministas. La leoria n€odásica interpretá la
§egregación @upaoonal como cons€crrema del menor cápital
humano lemenano, la dúisón del trabaio eo el seno de la f¿milia
detemina que la mu¡er de<iique más tjempo que el hoÍtbre a la
familie a b largo d¿ 9u vida, antjc¡pando una üc,a laboral más cofta y
d¡sconünua, según e§tra teoria la muÉr selecciraÉn lás
ocrrpaciones er¡ que las im¡ersiones de cápitar tumano séan ñenos
importanle- Tamb¡én ¡¡lluyen Ias preferencies cb loe ernprÉsañoG a l¿
hora de conlratar habaieches mascul¡nc y femenino§, b hab¡tral es
que el tr¿baio más dJalillcado se ofrezcán a los homkes, larnbiéñ de
foma adic¡oflal pi€nsan que el trabajo femeiino resulla más carc por
estar impl¡:ados uñc costes laborales deb¡do a que en I6s mu¡eres
recáen lá mayor parüg de respoñsabi¡idades familiares teniendo uños
ind¡c€§ de absenüsños y rotación má9 elevadc que los homba€s.
Otro lactor es qté los empresários pueden l,erler p¡qulcrcs en lomo
al sexo. raza, edad, eotre otros.
Oentro de ¡n',/esti9acrooes realizadás por Senic (2002). desleca
co.¡o 106 fimjfrales faciores que manüenen el t€cfio de c¡ista¡ lc
rolativos a aspeclos extemos e intéracliv(rs como la cultlral
organi2aciorBly la asignadón cie la lotral responsabilidad de la elera
privada a la rñu¡er, (omo las respoflsab¡¡¡dad de s€r ¡a edminislradora
del hog6r, crianze de b hij6, ent¡e otfas.
Bum (1996), r€§rrne las razones para eplhar la exÉtenc¡á del teclE
de cristal en sbto pl¡ntc, a saber, segúr refiere (Lago, 2005)

La cfeencja exteñdida de que la mujer olrece menos capital humano
a la orgánizáción (recursG ¡ndividuales que ofrecen a la
organizacioi).

L Creencaa de que la íurer m darige tan Uell corno lo§ hoanbres
(asumieído que los hornbres y hs mujeres diltán élilo6 de
lidei-azgo diferentes, e6 mas efeclivo el utilizádo po. el hombre).

2. E:xistencia de estereotjpce que h¿cen percibir a las mujeres
como rnenoG c¿pác¡ledes para la§ pos¡cjofte§ d¡rectivas.

3- Las mmlas existentes en alouñas organ¡zácioies pueden
fahrecer h cor¡trátación y ascenso de los hombes.

4. En debíniñadas organizacjones las muier€s m pued€n
ácce(br ahs experienci6 necesadas para podér avanzar en la
organ¡zaci&r (lás mu,eres están en ocasion€s eshrturalmente
en des!€ntaja).

5. Lás respoñsab¡¡idádes que las mujeres asumen en la cás€ y en
la femilia puecl€n ¡mpedirles la movil¡zac¡ón efl la orgán¡zac¡óo.

6. l-a perceÉón por parte de bs hombres. pero tamtién de las
propias mujeres, (b que su compoñiso prirñaric 6stá en la
casa y eo la lam¡lia.

UNIDAO OE REGISTRO
VAR|AALE 

' 
CATEGORIA

SUB4ATEGORIA
II{DICADORES

Bar€ras para que hs mq9rs6 accedan a pu6to6 de alta
d¡rección

Aspec{os ¡nt€mos y elemos que imp¡den que las m4eres
a@edan a de alta direccioo

Cuálag aon lai let befroras ha oncontr¿do el do au ?
I emociones. falla de o nidades
2 D¡ficultad para eñcoñtrar ofertas, discdminación

Falla de experiencia, falta de oportunidades. exceso
de iomada laboral

1 Dificultad para encontrar ot.las, discriminación por
ser muier, exceso de ¡omada

5 Pocas ofertas, exceso de iomada, ¡ncompat¡b¡lkad
con rol lamiliar

6 Dificultad para eñr¡nlrar oferlar, discriminación por
ser mujer

7 E¡ceso de jorñada, dmcu[ad par¿ compaginar con
rol farnil¡ar. dificullad para enconlrar ofertas

8 Pocas oportunidades, exceso de ,omada,
¡ncoñpatiulidad coñ la vk a lañ¡liar, discriminac¡óo
de oénero

I Con los sub-alteños que nos les gusta jefes
mujeres, falla de oportunidades y d¡scriminación por
ser muier

10 Res¡slenc¡a de los hombres a ¡gual n¡vel, alaques
diredoG por ser mujer, d¡scriminación, ex.reso de

I jomada. incor¡patibil¡d¿d coñ el ml familiar
f't La edad, d¡licunad para encontrar oferlas,

d¡scri¡¡inación por ser mujer, lo ven como que uno
ño puede dedicar todo el tiempo necesano por ser
madre y esDosa

12 Por ser muier, auqu€ soy divorcisda el tener hios
me ha restado oportunkJades. Oeosan que ño
tendé la dedicación necesaria en el trabajo
.../Continuación Coñstructo
'Dósde /os allos noventa un gñn cuerp ck
invosltgadores cottl¡énza a relacbnal las cl¡frcuftades ale
las ñujeaes pata logña po§i:i@"Á reeles de pder y
tos,onsaUlilad @n le @nura oqanizac¡ooal, Ldeñ
(1987), Devi§on y C@B¡ 0992), Marcha (1992,
1993), Madd@* y Pad<in (1993), Ma¡or (1999), o el
lnsliluto de la Muja (1990), Pa erés (1993), Sánchez
Ape ániz (1997) aNWn la h¡@tests de que b culluÉ
oqanizacionel está dom¡nada pot los valorcs
androcánlrír:os excluyentes de lo feñenino, lo que
p/Dvoca seaas &abas paQ el desanollo prolesionel cle
las mu¡eirejs. Nemás aunque la pablomáüca ase¡acla
el géñe.o es *Nadaflcnle conelda. les
otgan¡ze¡ooas no * ven e s¡ m¡s,/nas @no eleÍtentos
quo sbuan Nplueftlo uná§ Élac¡ooes desigual@s
ont¡e homb¡es y ñuhñ§ citado en (Ramos, el al. ,

2003).

FUENTE: Elaborac¡ón propia, 2009

./cont¡nua (columna contigua).

Con la crilura orgár¡izáciJñal reglje por valor€§
andñcént lro§. ro se p.¡€de esperar mas qr€ su
actuacióo en defimeoto de la promoción laboral de las
mujeres á t'avés de varios procesos infuados F¡of
esléreotipos y roles de género. Refiere Ramos, et al.
(2003), dentro de estc procesos bás¡camenle se
merrclJoan: a) hs regles irlornabs, redes o netv/orks
mascul¡rEs existente6 en las orgFñizac¡ooes, b) la
pollt¡ca de reqjrsG hurnár¡c r€láiva a le sdecci5n de
pefsonal y de desaflollo de cáÍera de k¡6 m¡embaG de
la o¡gan¡2acióo, c) lá Gcasez de rneñtorizaci&r de
mujeres, y d) la f¿lta de polftcas organ¡zácionales
tendeflles a logl'a¡ un mayor respeto clg la vida privada
y de conciliaci5n ent B elfabajo y famil¡a
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TABLA No. 10.16 Conünuación del Anális¡s Crítico del Discurso del Grupo
Observado -Mu res-

SUA4ATEGORIA
htotcADoREs

UT{IOAO OE REGISTRO
VARIABLE 

' 
CATEGORIA

Oesigualdad de géne.o en el ámbito laboral protes¡onal ¡calprivada

Com fla l¿3

Roles de género - Esfsra
Poder -

cot su
I Soy so¡tera, no lenlp incooveíienies
2
3
4
5 Si mi esposo awda con la limpieza, con el cuidado cle

la niñe, eúñ ño va álcolegio
Soy d¡vorc¡ada, lengo quien me apoye con lc ofiqos
doméstcos, el cuidado de mi hrÉ rne apoya mi madre y
con el apoyo de lareas rne hago cargo, len€o que ser
muy disciplinada y oldenada para hacerlo

7 S¡, me apoya mi esposo coñ el údado y asistencra de
mi hüa, tenemos una perscna que nos ayuda los oficios
dorxéslicos

8 Soy madre so¡ler¿ m€ encargo de la asistenoa y
cuidadoc de mi hüa. dé uña rBner_¿ palt¡al. me apoyo
coñ uná ñiñer¿ y pare lc ofcios doñéslicos tengo una
perso¡a que los h@,
En los ofcjos cfomé9ticls tenenEs empleada para el
cr.ridados de los hüos tengo apoyo de mi esposo y de la
empleada, la asisteñcia eh afeas los dos lo hacemc§
En los ofcios «rméslicos len€rncs emplesda. p3ía el
cu¡dedos de los hi¡x, pueÉ ya estás grarides y ayudan
bastante. la asislenc¡á en lareás bs dos lo hacemoo

f0

ll

dicotomía enÍe ¡o gruico y lo pfivado ocupa un pap€l cenlral en
casi do6 sigloG de telos y lrrcfla feminista, es un modelo que tiene
arnportarite ¡nodencra en la (bsigualdad entre hombres y mujeles.

Como reflere Amorcs, C y Alvaéz, A "deriva del petriarcado qua
adjudica espac¡É soda/es segúr, el género y la iorcrqu¡zacitn
valoñtiva de esos espa6bs, en las s@¡edades occ¡dertales e§os
ospácbs se han @nc,elacto a la dicato¡nla ptbl¡@ y p¡i|ado,
auténtica ¡D¡teÉ§tudúre malenal y stñúlica sú¿F- la que I levenla
lanto el sistema econóÍ:b cotno potllco y el socio-avllural

El vlnculo icleológi@ dé las mujeres con laé act¡vdaales cle l€ esÍo.a
pñvada - propotctonar as¡slencía y cu¡ckdos, adñ¡nista¡ la ofiloci5n
de ñantener la rul¡na y el orclen - se transfoina eñ expeclalivas d6
que las mu¡eres hatán esaa laÉes ad¡c¡oaal€s en la este¡a públ¡ca, to
que las lbva a en@,ltÍasÉ feaEnten,eote encauzadas en trabajos
de baja Gr¡aneracitn en bs que las capaciclades de ,as ,tru.reres so
convtelen en mercánclas (Adkins, 1995; Pierae, 1995).

Con respeclo al papel o rol de género refiere 8aeza, et. al. (2004) 'se
foÍna @n el conjunto de nomas y prescrip¡ones que dktta la
s@ie<tad y la cultuÉ soore et úñpiamtenlo fom,en¡no o mascul¡t o-
Aunque hay vaiactoños cle aaé¡do a la dilure, a la clase sccial,,al
grupo éln¡@ y hagi el nivel genéte¡onal de las persotlás, s€ Arede
soslene¡ una d¡vis¡ón bás¡.á que wrespnde a la alivisión sexual alol
trabalo ,,,ás üit littua: las mu¡eres lénen a los n¡ños y. po¡ lo lanto.
los cuidan: lo lemen¡no es lo maternal, lo doÍé§ico o Nivado
cant apueslo ctn lo nÉ§r,ulino 6mo b públ¡co. La dicotomla
ñasu[it o-fefi,enl,o, @f, sus vaaiacbaes cul[uÉles ü@ dol yang y
inq, es1áb/€'e esJgreorpos. las ¡¡rás de ias veces ,lgldos, gre
@tlcl¡cbnan a t s ,oles, liitítando las potencialidades huñenes cb les
@Éoaas al @brc¡ar o repdrnir bs @rnpolam¡@ro seg¿in s¡ so¡,

de hacerlo

Mi esposo no apoya on adivirades dei hogar. Io h¿€o
con empleedes domeslicas, con el cuklado c,e los htios
me lengo nrñerá y la en dJañlo a la asrstenoa, me

12 Soy d¡vorcÍada y me apoyo coñ empleac,a para lo§
ofic¡G dornésücoe. con ei qidadG de mis hrios tengo
el apoyo cte la fami¡ia y su asbteñoa lá lrago yo o mi
ñac,le

Consldere que el realizar o compsl¡r lás aclly¡dades del hogár, le liñi[a 3u3 ectivid]ad,e§ laborales?
Estaaía dlcEu€sto a mudaÉe de Dals peaa ocupar un pu*to de elta dirEcción?

s¡váiaria, no lenqo comDrqris6
1

2
si, coñ buenas de¡tas

3 S¡ resta tiernpo. ene.gía y provG estrés
Si, no tengo comprom¡so de farn¡rrá

1
Si, si aún soy sdtora

5 Resta bastáñe lÉmpo y eie.gía. y provoca mucho
estrés
No, leñqo que atender a mi hi¡a y espco
Resl,a bastante liempo y energ¡e. y el nivel de estrÉs es
elevado
Si, si tengo opc¡ón a llgvafiÉ a mi hüe y es lavorable
paÉ el¡a

7 Un poco de trempo y energfa, d Étré3 es bastante;
puesio que uno e-9 ol resoonsább eue lodo esté en
orden en la fam¡lia
No, no puedo cañt ar lod6 b estuclu.a familiar

8 Resta bastante üempo y energia, provoca mucia estrés
Si, si puedo viaiar con mi hiia

I Resta liernpo, en€ryfa no lank, porque lo hago a través
de las empleadas, eso no ffl6 Fovoca estrés
No. mi esposo m podda ¡rse y eso srgnincáríá
desinteqrar ¡n¡ fam¡l¡a

10 Muy poco t empo, algo de eoeefa y muc-ho estrés
No. no ouedo Dor m¡ famll¡a
Como lo hago por medio de ernpeledos no ñie resta
enersía ni me pmv@á gstrés
No, a menos que pudbE dro'ver a tod¿ mi familia, es

La sfntesis de la relaciñes de producción y reprcducc¡óri §e
mueslran dar¿rnente eo Morlser (1991), rel¡riendo que dentro de lo
doméslÉo hay ufla c¡ar¿ dMsón sexual dei t-abajo, en la que se
preseñta al hornbre como proveedor e involucrado en el t'aba¡)
prcdudjlo ftrera del hogar, en tanto, la mujer en su papel de espGa
y ama d9 cása. asudle la responsábilidad tol,al del t"¿bai,
reproductivo y do.nésüco que supo¡e la organ¡zación del hogar y se
l¡mltá el ámblo pdyado, aún cuando el tÉbaio repaoductivo, nc
reñunerado, doméGtico o de cuidado. s¡gue siendo lá contiñuacón
del prcce§o produdivo; b clal muchas veces no es lomádo en
consijerací5n

Las dernandas esencialmeñte p-¿triarcáles de afrontar el üempo y el
comprom¡so tobl que provienen de Ia esfera pública i¡tensifican h
lens¡ón de los compromisos con el hogar rnenguendo ásf lo§
recufsos (b üempo y ener!ía de la mujer; ello, a su vez auíienta las
d€ñandás soófe las mujeres al provocárse una cris¡s de
adñinistracíóo en el hooar (Hoctrild,1997)

Los resultad6 & GolbirE (1990), confirman que la f¡lta de
coÍesponsabilided en las lareas doñésticas @nllevañ a un6 tensirl
que s€ traduce en sintornatologie depresivá, afedando a las murereS
más allá de hs dlererrcjas de clase socioeconómic¿ y étnica.

12 S¡ resta algo de tjempo y erErgfa y provoc¿ bastánte
eslés
§, la poéiulidad de abrk e596ci(E Dará rni hiios

FUENTE: Elaboración prop¡a, 2009

I
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TABLA No. 10.17 Conünuación del Anális¡s Crítico del D¡scurso del Grupo
Observado -firujeres-

el e¡ernento fundamental de del
fern¡nbmo l¡beral €s Ia demanda de igualdad ds gériero; 6eñala
Ritser (2002); y que su base es que los seres humarios tenen
c¡ertoa rasgos esenciale§; como capacidad para la raán, la
acoófl moral y la aúoñealizaoón, c¡Jyo ejerc¡cio puede
garanti¿arsg mod¡ante el reclnoomiento legal de los derechos
universales; afrma que ¡as des¡gualdades basadas en el sexo.
son construcoones que caecen de base en la naturaleza y que
el camb¡o soc¡al para lograr una igualdad se puede producir con
la ¡ntervención del Estado y Ia organización de un sociedad
razonable.

Eñ lesumen, la náuraleza del trabajo diredivo coñsiste en cuatro
lipo6 de adividades: lnffuir en olrcs. lomar decis¡o¡es.
desaro¡lar y ñantenea relac¡ones. adquirir y dar irformación,
s€gúñ (Borache, 2002).

Señala Henley (1973). sobre la infuenc.¡a del poder eí el
comportami€nto ¡nterpersonal mostfó que, a r¡enudo, diferenc¡as
del poder se confurden con diferenc¡as sexuales. En
invest¡gáciones se ha comprobado que las posioones soc¡ales
diferenc¡al de los sexos puede ser un determ¡nante esencial de
su est¡lo de comunicación verbal y no verbal, asi las personas
asionadas a un papel superior hablan e interumpen más,
sonríen meÍos, utilizan mayor éspec¡o coÍporal y mañ¡fiestan
más dominio que las asignadas a papeles subordinados, lo cual
contribúye a manlener sus diférenc¡ales de poder (Deotsctr,
1990i Mayo y l-lenley, 1981).

FUENTE: Elaborac¡ón prop¡a, 2009.

do auEI
1

profesiorEl, un salado Edeq¡ado y terier infuertcia
sobre ks d€má6

Estatus y oportur*rad de desarollo

2 Desaúollo profes¡onal, estatus y prestigio
Estalus y Eestig¡o. opodunrdades de desanollo
Drofes¡onal, un salario adecuado

3

I Estatus y prestig¡o, un salano adecuado, desarollo
profes¡onal

5 Desanollo profesional, inllu¡r en los demás
6 Estatus y prest¡q¡o, desarollo profesional

salado, adecuado. ¡nflu¡r en los demás
7 Tener influencia sobre los demás, eslalus y

preslig¡o, dosañollo profes¡onal y un salario
adecuado

8 Un salario adeoJado, desanollo profesional, estatu§
y Drestio¡o

I Desarrollo profes¡onal, estatus y prest¡gio. ¡nilu¡r en
los deñás, un salario adeclado

11

Estalu§ y pr€sligio, aalario adecuado, desaÍollo
profesional ¡r uencia sobre los demás. atender m¡
rol tam¡liar
Estatus y prgstigio, desanollo profesional, salario

l0

ded¡cármg al rol lamiliar
'12 Eslatus y prestig¡o, desarollo prolesional, infu¡r¡n

los demás



TABLA No. 10.18 Continuación del Análisis Crít¡co del Discurso del Grupo
Observado -{vlujeres-

INE y la Enq¡esta de Empleo e lngresos ENEI, reporta
par¿ el año 20O¿f una dlerencia de los ingresos de muieres del
.42% inferior alde hombres y el año 2002, reporla un diferenc¡al
en iqual posición del46% por abajo.

Lo mlsmo, es un trabaio que pu€de ser
desempeñado perfectamente por hombres y
muieres
Ded¡came a m¡úabajo en úl 100%, §er soltera y no
tener iso de
lgual, porque tanto mujeres .omo hombres lenemos
las m¡smas capacidades para desaro¡lo
competenc¡as y ponerlas en prác{ica
Ser sollerd. no tener compomiso de esposo e hi¡os

nó len6a limiteñes de horario eñ mi

323

" -..añ¡ma que la ñujet puede @clamar la igualdad c.on el hombre
sobre la base dé una capac¡dd humana esencidl para la a6¡ón
ño@l @zonúa, que la &sigualdad de género es el resuftado de
fi ñdelo *xi§a y patiarcal de la dtv¡s¡ón del trabaio mediante
la Bñdelación de las in§iluc¡ones claves: el deecho, el
trabaio, la fa¡nilie\ la educac¡út y l$ tue<l¡os de comunicac¡ón
(tuñ,1993; Epslein, 1998; Fre¡dan, 19a3; Sú,ñeL 1994: Rhode,
199n"

V. Rozhin, reféleri en el apartado de las €lac¡oñes de
produccion, "antes de la apadc¡ón del ñarx¡smo, /os §ociórogros
no podían explicar la esencta de las rclaciones soc¡ales ni de su
dependücia ,qsp€cro de los d¡fercntes modos de produc:c¡ón

Sólo él ma¡xistno ha logrado expl¡cat c¡enlíñcamante la

dilirfas ñrrmas da e§€s relácionés er) e/ desaÍoilo s@ial Mad
la h¡stoia *ial de los hombres no es nunca més que

la h¡stoia de su desano o ¡nd¡v¡dual, lengan o no ellos tñismos
la @nciencia & esto. Sus rclactones mateiales fotñan la base
d6 todas srs rElacr'd,es €slas relaciones mateáales no son
más que las,ir/rras aecesaras ba¡o las cuales se ¡eá/,i2a sl]
adiv¡dad mdorial e ¡ndiv¡duaf .

6

somos

Postergar m¡ matrirnonio y la decis¡ón de lener h¡jo6,
dedicárme a mi sin limitanles de horario
Gañaría igual, hombr€ y mujeres ton6mos igualdad
de capacidaCes
No lener cornpromiso d€ esposo, dedicarme a m¡
trab sin lim itaciones de horario

lgual. esto es eñ func¡ón de cornpetenc¡as
Demo€r la dec¡s¡ón do casame y tener hio6, y
dedicar lo más amt

FUEI¡TE: Elaborac¡ón propia, 2009

Ganaria más, siempre las
d¡scr¡m¡nadas

SUB4ATEGORIA
motcalDREs

UN¡OAO OE REGISTRO
VARIABLE 

' 
CATEGORIA

socio empresarial del géneronizác¡onale6Estructuras
dGaompoña, con3idGra quo uná Peasont dcl ao¡o opu6t¡ gEnarla má! o ñeros, por qu¿?

Quó arpocto! cona¡dsra hañ .mrcado su el óxlto
En ol puo¡to que

oñ su dosompeño of6ioñal?
lgual, con las mismas epacilad no
quehacer d¡crenc¡a salarisl
La solteria, no tener comprom¡so de esposo.
ded¡carme a t¡empo complelo a m¡ trabajo, no tener
hiios

tendría,|

lgual, §i la persona t¡ene bs competencjas
requeriras d,esenpeña el puesto bien
independientemer{e óel sexo
Ser solteÉ. no tener comproft¡so de esposo e hiios,
ded¡cañne a üempo completo a m¡lrabajo

3

1

5

7 ls¡alJodo depende de desempe¡o
Poslergar mi matrimon¡o y {a decisión de lener hros

8 lgual, depende de cápac¡dad no de género
Ser soltera. apoyo de mi tam¡l¡a y estar en un puesto
qu€ no me geñera coollidos d€ horarios

9 Mas. el hombres es meioa lemurErado
El apoyo de la fam¡l¡a y tener empleadas doméslicas
para ded¡car ti€mpo a m¡traba¡o

l0 lguai, es en tunc¡ón de la habilidades
Empleo a liempo compléto

11 lqual, depende de los resdtados
Demorar la dec¡s¡ón de casame y tener hüos. poder
dedicarme a mi trabaio en liempo completo

12
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TABLA No. 10.19 Continuación del Anális¡s Crít¡co del Discurso del Grupo
0bservado -Mujeres-

10

1'l

UNIOAO DE REGISTRO
VARIABLE 

' 
CATEGORIA

SUB.CAÍEGORIA
INDICADORES

Pueslos de a[h

1 S¡, deperlde la

2 s¡, aunque los homhrcs @iñen qu¿ no, las muieres
hernoc derñostra&) que lenemos las mÉrYras

cap3,*aóes
No, hay puostos que son específicarEnte para
ho¡nbres requ¡eren de carHer

3

1 Sa, aunque las eñpresás eslás muy enfocádas a
hornbres que no gozan c,€ tiempos espeoales por
matemidad
Si, todo va en func¡ón c,el nivel cle resultac,os

6 Si. aur¡que las emÍesas prefi€ren a los hornbres que
rcfieren qr¡e tienen liempo s¡n lirnitaoofles. uno coo
responsatilidad de h¡¡rs es ñ& dilic¡|, pues lo p€rc¡ben
como una persona que no dedcáé el üempo necesárit
al pueslo

7 Si plede ser desempeñado por embos sexos, aunque
s¡ c,etermiñáñte, los hornbres tenen mas oporlunidad
aue las muieres

8 Sr, pero sieñpre el hombre liene la prioridad por no
teñer @morom¡so @ñ el hooer y lá farnilia

s S¡, pero en el medio conünua prevalec¡endo la
ocupaoón de los hornbres
Si, pero s¡ es oetem¡nanle el s€xo, el¡ombre casáclo
tiene mas oporlunidacbs qué la mu¡er casada. par¿ ello
es beneic¡o, por se cátá¡cEados cln responsabilidad de
familia
Si, todo dependerá del desempe6o

12 Si, pero el hombre tiere mayor oportun¡c,ac,, la mu¡er
con cornpromiso de h¡¡s la v¡sual¡zan con bereras para
viaiar y dedicar el tbñpo que el pu€6to requiere

Cuál cons¡dera quo es sl rol fundar¡enlal de la muier on l¡ aoc¡edad
I Admin¡stradora del hogar, madre, rol prcfesional con

responsab¡lidad de los h¡¡os
Femández, J. (1998), clta a Mead (1961), exponente del relativisño
cultuÉl que avalan poslerioGs aporl,ac¡ones antropok€icas al
coridui 'toda cullural instrllcronál¡za de algún modo ¡os papeles del
hombre y de la muiel-, b antropo¡ogÍa he pu€sto univers¿lidad de la
difererrc¡a s€gún el séxo como un princjpio estructuGdor en todo6 los
puéuo6 y soc¡edades; además esto confima el peso de la oJltúra eo
la cor¡slitlrc&h genéric8 de los seres humano6, que asigna 106

papeles y rol€s gEoérir§.

Re-l¡ele Ro§aldo. o'tad) en 8eltráñ, E. et el. (2005), comprende
cáracleristjcas tanto materiales corno efiocjonales y que lleva a uña
difeEnc¡ac¡ón de los tenenos de activad de cada esfer-a, crrya
as¡gnaciSn socjal ha sido relativo al dismorflsmo Bexual d€ los seres
humnos, no e¡ lérñ¡nos bblógicos, sino de un hecho úniversaleo la
experier¡cia humam.

Apunl,a Siolke (1993). citado por Femández (1.998) 'ras va¡raairrrés
ob,*Nada en el @moor¡am¡enlo de a¿rbas séxqt e, fodas ,as
srcÉ¡edad, a tevés de la hLsloria, pe',niten so§é¡tét la t@da de que la
d¡fererc¡acitn & género, én tanto que d¡áinta de la ülerer,c¡af,xtn
*xual, no s explica lanlo pr la b¡olqla o la s@ializac*3n de asgos
¡nlé¡nalizados, aun cuando esas prooesas léngan ciertañente un
eloclo, s¡no pr una constrü<uión soc¡al, efiaigadé en la div¡i¡ón
¡erálqukta del ñundo eñ lunción del sexo-

Réfere PGt(to, M. (2006), b s@Édad moderña coócedi¡J un eslalus
espec¡fico a las mujeres. el de c¡ri:,adoras y madfes eñ e{ ámblo
dorné6t¡co+rn¡edo; los qJel pone de manifiesto la teorla femi sla
coolemporánea que ha pue§o la atendúr en la dM9ih enfe lo
púUbo y lo dor¡éstico y de su ¡mportancia para la coñprens¡ón de la
co.lfiguracitn de la soc¡edad.
Log ptoce6o6 interpersonáles e ¡nlrapsíqui¡)os ayudan a manlerier Iá
doaniñacjón de 106 hoñbes, mientÉs que 106 mecanlsmos soc¡ahs
§e eñcar!& de @¡vencel a ambos sexG que esta realirad
androcénfica está basáda en el mundo natural. Sugkre Ung€r'e/
gé,io'o más que un nornbre es un vetbo * ha@ gé¡rom y * rcq6a
a tavés de la conlinuidad geno¡acional <le valotes y paut,6 de
@núrl,as dibrcrrciales'

2 Madre y aporte prolesional val¡oso e importante
3 Madre Y adm¡nistradora del hooar
1 Madre y admin¡stradora del h€ar, rol profes¡oñal

con Gsponsabilk ad de los h¡¡os
5 Madre y admin¡stradora del hogar. rol profes¡orial

con responsabil¡dad de o hiios
6 Madre y aporte prcfesioml val¡oso e ¡mpo¡tante,

orincioal oroveedora del hooar
7 Madre y rol profes¡oml con respoñsab¡l¡dad del

esposo e h¡ios
Rol profes¡onal con resporrsabilidad de hijo6 y
cónwge

I rol proles¡onal con respo¡¡Eatilirad de hios y
orrMrqe

10 Madre, adm¡nist¡"¿dora del hogar. profesioñal con
respoñsabil¡dad de h¡jos y conyuge, principal
proveedor¿ del hogar
Adm¡n¡stradora del hogar, madre. rol profesioñalcon
responsab¡lidad de hüos y cónyuge

12 Madre y rol profesional con @sponsabil¡dad de hios
y p.incipal proveedora del hogar

FUENTE: Elaboración propia, 2009

Pos¡c¡ón oerámu¡ca

S¡gún menc¡ona Mon¡ca de Martño "...aún en El origen & la
¡añil¡a. la pwieda<t ptivúa y ét Edado (Engels, 1985), el
énfas¡s ñayor es colocado @ la prop¡edad Nivada, que
expl¡caría el ¡nÉ¡o de la opresiTn fenBnina, rnd¡ada pot la
¡n§ituc¡ón do la herenc¡a y cle la monogañia Las aazones pata
la suñ¡s¡ón de la mujer, es ede texto ¡nelud¡ble, sé eñcontarían
6n su menor fuetza fistca, lo EE equ¡vakh¡e d dec¡r que el
hcrcñento cle la p¡úud¡v¡dad de su lueaa de babaÍt es
condic¡ón de su libereción"

En la adualidad las mujeres inteÉalúan @oslanlemeole en las
do6 esferas y ambas eslán moldeadas por la ideología patriarcal
y el sexismo, lal como a frma Waldlogel (,1997), c¡tado en RiEer,
G (2@0), "la capac¡dad de Ia mujer para competir
profes¡onalmente queda obslacul¡zada por las demañdas de la
esfera privada'.
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El grupo referente al igual que el observado están integrados, cada uno,

por doce profesionales, donde el 25% ostenta el tltulo de AdministraciÓn de

Empresas, 25% son Contaduría Prlblica y Auditoría, 25% corresponde a la

L¡cenciatura en área lnformática y el 25% restante son Licenciados en

Mercadotecnia.

Un elemento importante es que el 100% del grupo referentes está

casado, la media de la ant¡güedad del estado civil es de 14 años; además,

todos tienen hijos, la media de número de hijos es de 2 (el rango máximo es 4

hijos y el mínimo 1); el 41o/o de sus cónyuges desempeñan alguna actividad

laborai, de las cuales el 67% ostentan un n¡vel de pre-grado y únicamente el

33% ostentan título a nivel de grado. La media de edad del grupo referentes es

de 37 años.

En cuanto al grupo observado se aprecia una gran diferencia,

únicamente el 43% es casada y la antigüedad de su estado civil presenta una

media de 3.5 años; el 16% son divorc¡adas, la media de la antigüedad del

estado civil es de'12.5 años y, el 43% son solteras. En cuando a tener h¡jos, el

66% de las integrantes del grupo observado son madres y, la media de número

de hijos es de 1 (el rango máximo es 3 y el mln¡mo es 'l). La med¡a de edad

del grupo observado es de 39 años.

En el grupo observado es donde la mujer retarda el casarse y tener

hiios, como refiere Olson, Frieze y Detlefsen (1990), 'se ha encontrado que el

compromiso con el papel doméstico afecta negaüvamente a la motivac¡ón hac¡a
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Al analizar las referenc¡as generales de ambos casos puede apreciar

claramente lo referido por Amoros, C. y Alvarez, A. "deriva del patriarcado que

adjudica espaclos socra/es según el género y la ierarquizaciÓn valorativa de

esos espacrbs, en las soc¡edades occ¡dentales esfos espaclos se han

concretado a ia dicotomía público y pivado, auténtica infraestructura mateial y

simbólica sobre la gue se levanta tanto el s¡stema económico como el polít¡co

y el socio-cultural.

La dicotomfa entre lo público y Io privado ocupa un papel central en cas¡

dos siglos de textos y lucha feminista, es un modelo que tiene importante

incidencia en la desigualdad entre hombres y mujeres.

Los hombres no presentan las limitac¡ones de la esfera privada, ya que

el cuidado de los hiios y la administración en general del hogar queda en

manos de la mujer, a quien la sociedad ha asignado dicho espacio de manera

exclusiva.

Ahora b¡en el grupo observado relleja claramente lo indicado por

Headlam Wells y Milles (1999) c¡tados en Barbera, et al., hacen referencia a

que es común que las mujeres asuman como propias la mayor parte de

una profesión a largo plazo en el caso de las mujeres, pero no en los hombres,

de hecho, dedicarse temporalmente a la crianza condic¡ona la necesidad de

logro dentro de una canera profesional, sólo en mujeres solteras y sin hijos la

continuidad profesional correlaciona pos¡t¡vamente con el nivel de asp¡rac¡ón".
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responsabílidades fam¡liares y cargas domésticas, aún cuando trabaien a

t¡empo completo y compartan con pa§as que üenen una actitud posit¡va en la

participación doméstica. Refieren "para ellas, compatib¡lizar su profesión an

las responsabitidades familiares ha s¡do y cont¡nita siendo muy d¡fíc¡I, algo que

exige mucho esfuerzo, una gran organización personal y una fuerte carga de

estrés ad¡c¡onat. Las d¡f¡cuttades se agravan cuando se trata de actividades

directivas que conllevan una dedicación prolongada y una gran disponibilidad

de movim¡ento. De hecho, óasfanfes muieres que han llegado a ocupar un

puesto directivo relevante afirman que, en algÚn momento de su vida, han

ten¡do que afrontar et ditema de conceder prioridad al trabaio o a la fam¡lia'

(p.18).

La mujer para buscar un mayor desarrollo profesional debe priorizar para

elegir qué papel juega, mientras que el hombre no §e ve en este dilema, pues

tiene la oportunidad de realizarse como profesional e integrar una familia.

Otro elemento que refleja las dec¡s¡ones que la mujer debe tomar en

determ¡nado momento, es la antigüedad laboral, en tanto que el grupo

referente presenta una antigüedad de 9.5 años; ya que al tener al cónyuge en

las actividades de la esfera pr¡vada se enfoca en el desarrollo de sus

actividades laborales; en tanto que, el grupo observado presenta una

ant¡güedad laboral de 6.5 años y, la media de edad es 39 años, superior al del

grupo referente que es de 37 años.
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Un elemento de referencia importante y que demuestra claramente que

las profesionales de la cienc¡as económicas deben enfrentar una serie de

baneras, es el sueldo, ya que ambos grupos de casos se equiparan en su

preparación profesional, sin embargo, la media del sueldo del grupo referente

es de Q15,000.00 la del grupo observado es de Q10,000.00, un 34o/o inferior.

Estc indicador se corrobora en función de los datos reflejados por el

lnst¡tuto Nacional de Estadística y la Encuesta Nacional de Empleo e lngresos

ENEI que reporta para el año 2004 una diferencia de los ingresos de mujeres

de 42o/o inferior al de hombres y, el año 2002, reporta un diferencial en ¡gual

pos¡c¡ón de 46% por abajo del salario de los hombres.

En cada una de las unidades de registro (variables/categorías) se realiza

un análisis con base en la estructura de los constructos recogidos a través de

las entrevistas, estos constructos son fragmentos del discurso y, su utilidad en

el ACD está en el análisis de las relaciones histórico dialécticas entre la

sem¡osis (haciendo uso del lenguaje) y otros elementos de las prácticas

sociales, los cuales se encontrarán en las construcciones teóricas, tal como

refiere Fairclough, c¡tado en Wodak (2003), en donde el vínculo entre la teorla y

el d¡scurso son clave.

Condicionantes al género / género como expresión soc¡o cuttural:

El t¡empo que el grupo referente ded¡ca al trabajo, en su mayoría, es s¡n lím¡tes;

el grupo observado refleja que dedica menos t¡empo, a excepción de los casos

donde las mujeres son solteras y divorciadas, quienes dedican el tiempo en
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igualdad a los hombres, esto al contrastarlo con lo que refiere el IMOP, lnstituto

de la Mujer (1999), el perfil directivo imperante está asociado a largas horas de

permanencia y movilidad geográfica; por su parte lo confirma Bonache (2002),

los directivos suelen pasan muchas horas en el kaba¡o y no es raro que lleven

trabajo a casa.

En lo referente ala oportunidad de desempeñar un puesto directivo a

tiempo parcial, el grupo observado en un 100% refiere que no es posible;

mientras que el 17Vo del grupo referente opina lo contrario. En su lucha por

compaginar las activ¡dades de la esfera privada con la pública, la mujer llega a

referir que si es posible desempeñar un puesto-d¡rectivo a tiemDo parcial, no

obstante, teoría y la practica reflejan que a la fecha no es posible, tai como se

mencionó anteriormente, el IMOP y Bonache concluyen que el perfil está

asociado a largas horas de traba¡o y suelen llevar trabajo a casa.

Al indagar si los puestos gerenciales pueden ser desempeñados por

hombres y mujeres, se refleja claramente que la estructura de la sociedad

guatemalteca es patrilineal enmarcada en el patr¡arcado, donde el 50% del

grupo referente es categórico en dec¡r que son puestos exclusivos para los

hombres, refiriendo a que la mujer debe atender las exigencias de la esfera

privada, únicamente el 33% considera que la mujer pose las capacidades para

acceder a dichos puesto y, el 17olo restante, responde afirmativamente, no

obstante, cuestionan qué hará la mujer cuando tenga que v¡ajar, lo cual

depende de las polfticas de la empresa, donde la culfura organizacional, tal

como refiere Barberá et. al. (2002), hay suficiente documentación disponible
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que permite sintet¡zar que en la actual¡dad (... ) la cultural organ¡zacional

dom¡nante, está caracterizada por el estereotipo masculino; con tal caso, se

incrementan las barreras para las mujeres.

Como refiere Lamas (2007), El género funciona como una especie de

'Tiltro" cultural con el cual se ¡nterpreta al mundo, y también como una especie

de armadura con la que se constriñen las decisiones y oportunidades de las

personas dependiendo de si tienen cuerpo de mujer o cuerpo de hombre,

convirtiéndose en una poderosa variable para el estudio del comportam¡ento de

los seres humanos dentro de la sociedad, ya que las inequidades que se

generan en todos los ámbitos sociales son construcción de lineamientos

marcados para las soc¡edades y, son aprendidas de generación en

generación, lo cual es altamente suscepüble de modificar para alcanzar la

igualdad de hombres y mujeres.

Ahora bien el grupo observado en un 83% refiere que está en

condiciones homogéneas y que puede desempeñarse en puestos de alta

dirección. En contraste con lo que refiere Unger y Crawfor (1996), según las

expectat¡vas de género llevan a preferir a varones para posiciones de

autoridad, en la medida en que la mayoría de papeles sociales están

confinados en buena parte a un sexo u otro, es posible que las personas no

lleguen a ser co¡cientes del grado en que muchas características asoc¡adas al

género reflejan der¡andas del papel mediadas socialmente.
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Desigualdad de género en el ámbito laboral profesional / roles de

génerol En esta fase se indaga sobre la esfera pública y privada, el poder que

deriva de la posición que ocupan dentro de las estructuras laborales y la

dicotomía producción - reproducción. La dicotomfa de lo públ¡co y lo privado

ocupa un papel central en la desigualdad entre hombres y mujeres.

En lo referente a compartir las responsab¡lidades del hogar, cuidado y

atenc¡ón de los hijos, roles prop¡os de la esfera privada, el grupo referente en

su mayoria informa que no apoya en estos roles, que lo hacen cuando tienen

tiempo y que los compromisos laborales no se lo permiten, o bien, que llegan

cansados. Del grupo observado el 43o/o que son soteras no tienen

inconveniente en el tema, o no forma parte de sus prioridades; en cuanto al

resto de los casos, tanto casadas como divorciadas cubren éstos roles, en gran

med¡da, con terceras personas; puesto que al igual que el grupo referente

llegan cansadas, el t¡empo es l¡m¡tado y pueden dedicarse más que todo a la

coordinación y segu¡m¡ento de éstos roles; puesto que los cons¡deran como

exclusivos de la madre o esposa.

Como se puede confirmar con la teoría, con respecto al papel o rol de

género refiere Baeza, et. al. (2004) "se forma con el con¡unto de normas y

prescr¡pciones que dicta la sociedad y la cultura sobre el compoñam¡ento

femenino o masculino- Aunque hay var¡ac¡ones de acuerdo a la cultura, a la

clase soc¡al, al grupo étnico y hasta el nivel generacional de las personas, se

puede sostener una div¡sión básica que conesponde a la div¡s¡ón sexual del

trabajo más primitiva: las mujeres tienen a los n¡ños y, por lo tanto, los cu¡dan:
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lo femen¡no es lo matemal, lo doméstico o privado contrapuesto con lo

masculino como lo p(tblico. La d¡cotomÍa mascul¡no-femenino, con sus

variaciones culturales tipo del yang y ying, establece estereotipos, las más de

/as veces rígidos, que condicionan a /os roleg limitando las potencialidades

humanas de las personas al potenciar o reprimir los compoñamienfo según sl

son adecuados al género' (p.31).

Donde la soc¡edad tiene diseñado el sistema de acuerdo al sexo, se va

reproduciendo y transmitiendo por los procesos de socialización; los cuales

felicitan la adaptación de las personas al medio, porque su carácter funcional

responde a lo aceptado como correcto en la sociedad.

Al profundizar en las limitaciones que los roles de la esfera privada

generan en la esfera públíca; así como, el poder tomar decisiones de movilidad

geográfica, que son altamente demandados en los puestos de alta dirección, el

grupo referente concluye en que los roles de Ia esfera privada no le generan

compl¡cac¡ones con sus act¡vidades laborales, el mot¡vo es general y, es que no

tienen estos roles como una responsabilidad, en los escasos casos que pueden

apoyar lo hacen pero como un apoyo a la esposa, nunca como un rol que tenga

asignado, algunos reconocen que éstos roles les pueden restar tiempo y

energía, por relac¡ón a sus responsabil¡dades dentro de la esfera pública; no

ven inconveniente para mudarse a otro país, puesto algunos toman la decisión

de mover a su familia y, otros en alejarse y fragmentar su familia con la

confianza que su cónyuge se encargará de los hijos y demás actividades de la

esfera privada; esto se corrobora con lo que cita Monser (1991), dentro de lo
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doméstico hay una clara división sexual del trabajo, en la que se presenta al

hombre c¡mo proveedor e involucrado con el trabajo productivo fuera del

hogar, en tanto, la mujer en su papel de esposa y ama de casa, asume la

responsabilidad total de trabajo reproductivo y doméstico.

En el caso del grupo observado, coinciden en que les resta tiempo y

energía; además del nivel de estrés que les genera, el cual varía en cada caso;

sin embargo, la mayoría refiere bastante estrés. Esto se corrobora con la

teoría, pues las demandas esencialmente patriarcales de afrontar el tiempo y

el compromiso total que provienen de la esfera pública, intensifican la tensión

de los compromisos con el hogar menguando asÍ los recursos de iiempo y

energía de la mujer; ello, a su vez aumenta las demandas sobre las mujeres al

provocarse una cr¡sis de administraclón en el hogar (Hochild,1997).

Los resultados de Golbing (1990), confirman que la falta de

corresponsab¡lidad en las tareas domésticas conllevan a una tens¡ón que se

traduce en sintomatologfa depresiva, afectando a las mujeres más allá de las

d¡ferenc¡as de clase socioeconómica y étnica.

Al indagar sobre qué opinan con respecto al ¡ngreso y, cuestionarles si

consideran que una persona del sexo opuesto ganaría más o menos, asf como,

los aspectos que han marcado el éxito en su desempeño profesional; el 58%

del grupo referente op¡nó que las mujeres ganarla igual y, el 42o/o está en la

real¡dad, la mujer tendría un ingreso menor; ahora con el grupo observado,

ún¡camente el 16% está en la real¡dad y, el84o/o op¡na que ganarÍa igual.
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Ambos grupos de casos se equiparan en preparaciÓn profesional; sin

embargo, la med¡a del sueldo del grupo referente es de Q15,000.00 y, la del

grupo observado es de Qí0,000.00, un 34% inferior.

Este indicador se corrobora en función de los datos reflejados por el

lnstituto Nacional de Estadística y la Encuesta Nac¡onal de Empleo e lngresos

ENEI que reporta para el año 2004 una diferencia de los ingresos de mujeres

del 42o/o inferior al de hombres y, el año 2002, reporta un d¡ferencial en igual

posición del 46o/o por abajo del salario de los hombres.

Con relación al éx¡to en su desempeño labora! el grupo referente lo

atribuye a no tener limitaciones para dedicarse de tiempo completo a su

kabajo, poder tomar dec¡siones y, algunos participantes que se casaron luego

de inicia¡ su carera profesional, atribuyen que el postergar su matrimonio tiene

cierto grado de influencia, éxito que se marca en la media de antigüedad

laboral, que es de 9.5 años, superando en 3 años a la media del grupo

observado.

El grupo observado, conformado en 59% por solteras y las divorciadas,

refieren que el éxito radica en poder dedicar el tiempo necesario a su trabajo;

en el caso de las solteras, no tener compromiso de hijos y cónyuge; y las

casadas refieren que el poder contar con el apoyo de terceras personas para

poder cumplir con los roles de la esfera privada ha sido crucial; sin embargo,

siempre se ven lim¡tadas, lo cual se refleja en su med¡a de antigüedad laboral,
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que como ya se mencionó es de 6.5 años, 3 años menos que la del grupo

referente.

Afirman Bem, Epstein, Freidan, Sorber y Rhode, la mujer puede

reclamar la igualdad con el hombre sobre la base de una capacidad humana

esencial para la acción moral razonada, que la desigualdad del géneio es el

resultado de un modelo sexista y patriarcal de la divisiÓn del trabajo. Por su

parte Marx escribía: la h¡stor¡a social de los hombres no es nunca más que la

historia de su desarrollo indívidual (...). Sus relaciones materiales forman la

base de todas sus relaciones.

Con relación a el n¡vel de estatus y poder, que solo se encuentra en la

esfera pública, según señala, Ritzer. El grupo referente jerarquiza de la

siguiente forma los factores que le permite el desempeño de su trabajo: Estatus

y prestigio, un salario adecuado, desarrollo profesional e influir en otros; en

cuanto a dedicar tiempo a su rol familiar, es mfnimo el grado de compatibilidad

que estas esferas presentan.

El grupo observado coincide con el referente, no obstante, jerarquiza de

forma d¡ferente los factores: Estatus y prest¡g¡o, desarrollo profesional, influir en

otros y un ¡ngreso adecuado; con respecto al rol profesional, confirman que es

muy baja la compatibilidad de ambas esferas y en determ¡nados momentos se

ven en el caso de tener que priorizar el desempeño en ambas esferas.
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En resumen, la naturaleza del trabajo directivo cons¡ste en cuatro tipos

de aclividades: lnfluir en ottos, tomar decisiones, desanollar y mantener

relaciones, adquirir y dar ¡nformac¡ón, segÚn (Bonache, 2002).

Barreras para que las mujeres accedan a puestos de alta dirección /

aspectos intemos y externos que impiden que las mujeres profe§ionales

accedan a puestos de alta dirección: Al indagar al respecto de las barreras

que han encontrado para el ejercicio de su profesión la mayoría de casos del

grupo referente informan que las barreras son básicamente por aspecto de

normas y políticas de procedimiento de su trabajo, el 16% únicamente habló de

falta de oportunidades y, e! 16% hizo referencia a la edad (al iniciar su carrera

profesional) y a falta de confianza en sí mismos.

El grupo referente proporcionó claros indicios de las barreras que se le

¡mponen a las mujeres, ya que una buena parte refiere que su trabajo no puede

ser desempeñado por una mujer; principalmente por: fuerza fÍsica, carácter, el

giro del negocio (asignando activ¡dades para hombres y para mujeres) y, el

t¡empo; asignándole directamente la responsabilidad de los roles de la esfera

pr¡vada a la mujer.

Aspectos que se confirman con la cita de Monica de Martino "...aún en

El oigen de la familia, la propiedad privada y el Estado (Engels, 1985), el

énfasis mayor es colocado en la propiedad pivada, que explicaría el ¡n¡c¡o de la

opres¡ón femenina, mediada por la inst¡tuc¡ón de la herencia y de la

monogamia. Las razones para la sumisión de la mujer, es esfe fexfo ¡nelud¡ble,
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se encontrarían en su menor fuerza física, lo que equivaldría a dec¡r que el

incremento de la productividad de su fuerza de trabaio es condic¡ón de su

l¡beración" .

Ahora bien, en el grupo observado, es claro que se enfrentan una serie

de barreras por el sistema patriarcal, las responsabilidades de cumpl¡r un triple

rol: Madre, esposa y profesional; asÍ como las estructuras empresariales que

están construidas con base a estereotipos masculinos. Ref¡eren que las

pr¡nc¡pales barreras son por la discriminación de género, que les dificulta

encontrar oportunidades, asÍ como la incompatib¡l¡dad de la vida familiar y la

vida laboral.

Aunque en la actualidad las mujeres interactúan constantemente en las

dos esferas y ambas están moldeadas por la ideologfa patriarcal y el sexismo,

tal como a firma Waldfogel (1997), citado en Ritzer, G (2000),'la capacidad de

la mujer para compet¡r profesionalmente queda obstacul¡zada por las

demandas de la esfera pr¡vada" (p.400).

Otros aspectos que dan mayor sustento a las barreras de las mujeres los

refiere Sarrio y Burn, dentro de ¡nvestigaciones realizadas por Sarrio (2002),

destaca como principales factores que mantienen el techo de cristal los

relat¡vos a aspectos externos e interactivos: como la cultural organizacional y la

asignac¡ón de la total responsabilidad de la esfera privada a la mujer, la

responsabilidad de ser la adm¡nistradora del hogar y, crianza de los hijos, entre

otros.
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Burn (1996), resume las razones para explicar la existencia del techo de

cristal en siete puntos, a saber:

1. La creenc¡a extendida de que la mujer ofrece menos cap¡tal humano a la

organización (recursos individuales que ofrecen a la organización).

2. Creencia de que la mujer no dirige tan bien como los hombres (asumiendo

que los hombres y las mujeres ut¡l¡zan est¡los de liderazgo diferentes, es

más efect¡vo el uülizado por el hombre).

3. Existencia de estereotipos que hacen percibir a las mujeres como menos

capac¡tadas para las posiciones directivas.

4. Las normas ex¡stentes en algunas organizaciones pueden favorecer la

contratación y ascenso de los hombres.

5. En determinadas organizaciones las mujeres no pueden acceder a las

experiencias necesarias para poder avanzar en la organización (las mujeres

están en ocasiones estructuralmente en desventaja).

6. Las responsabilidades que las mujeres asumen en la casa y en la familia

pueden imped¡rles la movilización en la organización.

7. La percepción por parte de los hornbres, pero tamb¡én de las propias

mujeres, de que su comprom¡so primario está en la casa y en la familia.

Posición de las mujeres en Ia sociedad guatemalteca / ámbito de

social: Como refiere Fernández (1998), c¡ta a Mead (1961), exponente del

relat¡vismo cultural que avala posteriores aportaciones antropológicas al

concluir'toda cultural institucionaliza de algún modo los papeles del hombre y

de la mujef, la antropología ha puesto un¡versal¡dad de la d¡ferencia según el

sexo como un principio estructurador en todos los pueblos y soc¡edades;
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además, ésto confirma el peso de la cultura en la constitución genérica de los

seres humanos, que asigna los papeles y roles genéricos.

Al indagar con respecto al rol de la mujer en la sociedad guatemalteca,

el cien por cien del grupo referente ubica a la mujer en el rol de la esfera

privada; como madre, administradora del hogar y, al ubicarla en el rol

profesional, no la desligan de la responsabilidad del cuidado de los hijos, del

cónyuge y de la atención del hogar.

Atendiendo a los procesos interpersonales. e ¡ntrapsíquicos que ayudan

a mantener la dominación de los hombres, m¡entras que los mecanismos

soc¡ales se encargan de convencer a ambos sexos que esta realidad

androcéntrica está basada en el mundo natural. Sugiere Unger "el género más

que un nombre es un vetbo. Se hace género y se recrea a través de la

continuidad generacional de valores y pautas de conductas diferenciales".

El grupo observado se asigna como responsable de las esfera pr¡vada,

siendo ésta uno de los pilares de la inequidad de género; s¡n embargo, ya es

tomado como lo conecto, lo aceptado por la sociedad, que se ha reproducido a

través de los mecanismos de socialización, convenciendo a la mujer que es la

única y total responsable de éstos roles y, que si quiere incursionar en los roles

de la esfera públ¡ca tendrá que vencer las baneras que Ia sociedad ha

impuesto.
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Apunta Stolke (1993), citado por Femández (1 ,998) "/as variac¡ones

observadas en el compoñamiento de amDos §exos en todas las sociedad, a

través de la historia, permiten sosfener la teoría de que la diferenciación de

género, en tanto que dist¡nta de la diferenciaciÓn sexual, no se explica tanto por

la biotogía o la socializaciÓn de rasgos ¡nternatizados, aun cuando esos

procesos tengan c¡ertamente un efecto, sino por una construcciÓn social,

anaigada en ta d¡v¡s¡Ón ierárquica del mundo en funciÓn del sexo" (p'38)'

La teoría del rol social de Eagly (1987) explica las diferentes posiciones

y roles ocupados por mujeres y hombres en la sociedad con base al impacto

causal de los ioles de género. Las creenc¡as soc¡almente compartidas acerca

de las características y capac¡dades que son adecuadas para cada grupo

sexual determinan las diferencias y funciones sociales observadas en ambos

Posición de las mujeres en las estructuras empresariales , ámbito

de socio - laboral: Se indagó al respecto de la discr¡m¡nación para el

desempeño laboral, qué factores han impedido o han marcado el éxito del

desempeño de la activ¡dad gerencial. El 25o/o del grupo referente informó que

ha sufr¡do discriminación, básicamente por color de piel o por edad (al inicio de

su carrera profesional), en cuanto a factores que han marcado el éxito de su

desempeño laboral mencionan: el factor de dedicaciÓn sin l¡mites, el apoyo del

cónyuge que le perm¡te no tener limitaciones por atender a los hijos; así mismo,

hace referencia al carácter y libertad en la toma de decisiones.

SEXOS
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supervisión y coordinación, ref¡r¡endo que es menor el t¡empo y las energías

que deben ocuPar de esta manera'

En cuanto a las d¡f¡cultades, están asociadas a la discriminación por ser

mujeres las empresas v¡sual¡zan el tiempo de incapacidad por maternidad, por

ser madres y esposas que no tendrán tiempo para dedicarse al kabajo' por

ende, sus resultados serán menores; que no poseen el carácter para la toma

de decisiones y la direcc¡Ón de personas.

Tal como refiere Ramos, et. al (2003)' la creencia estereotipada sobre la

exclusividad del rol matemo y el consigu¡ente posible abandono o menor

dedicación laboral provoca retlcencias entre los empleadores a contratar y

promocionar mujeres a puestos de responsabilidad, o a invertir en su desarrollo

de carrera.

El confl¡cto se genera por las estructuras ocupacionales de las

profesiones, ya que están adaptadas a estereotipos masculinos' lo cual ofrece

distintas oportunidades para comb¡nar ¡ntereses laborales y maternales, tal

como lo refiere (Jenkins, 1987; Murrell, Fieze y Frost, 1991).
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1O.7 REFLEXIONES F¡NALES: Género obstáculo para
el desarrollo profesional de la mujer
guatemalteca

El desarrollo de la mujer profesional se ve obstruido por una serie de

condicionantes al género que alcanzan los perfiles directivos y están alineados

dentro de los estereotipos mascul¡nos.

Las estructuras empresar¡ales están inmersas dentro del s¡stema

patriarcal, las mujeres para ocupar un espac¡o en ellas se ven sujetas a cubr¡r

un triple rol: Esposa, madre y profesional.

La asignación d¡recta, exclusiva, invariable y obligatoria de los roles de la

esfera privada a la mujer, es un factor que genera una serie de barreras para

su desarrollo profesional, como: Aspectos de discriminación por su condición

de madre y esposa, donde se visualiza como una persona que no dedicará el

suficiente tiempo a las actividades laborales y provocará gastos a la empresa.

Con respecto a la pos¡c¡ón de mujer en la sociedad guatemalteca está

claramente definido; donde se observa que los procesos de socialización han

convencido a ambos sexos del lugar que ocupan como una realidad del mundo.

La mujer acepta como propia la asignación de los roles de la esfera privada;

aún más, está convenc¡da que es una obligación y que es lo correcto y lo

aceptable por la soc¡edad.
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Estaubicacióndentrodelosro|esdelaesferaprivadasetraducenenel

principal factor constructor de baneras, donde la mujer está exclusiva e

invariablemente asignada a los roles domésticos y el hombres desempeña los

roles de la esfera pública, donde encuentra estatus, prestigio, desarrollo

profesional, influencia; entre otros factores de autorreal¡zación de los seres

humanos y que solo se encuentran en la esfera pública'
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PROPUESTA PARA CERRAR BRECHAS Y
ALCANZAR EQUIDAD DE GÉNERO

En el capítulo once se presenta una propuesta encaminada a cerrar

brechas para alcanzar equidad de género, enfocada en operativizar la variable

género en el Cuniculum Nacional Base.

Luego de la aprox¡mación teórica y práctica a los sistemas de género

que imperan en el país y observar la posición de la mujer profesional en el

ámbito laboral a través del prisma del género, que perm¡te apreciar como la

mujer en pleno siglo XXI v¡ste el traje apropiado para los negocios; sin

embargo, éste le queda en cierta medida desajustado porque los mecanismos

de socialización se han encargado de convencerla que es responsable y debe

ocuparse de la esfera doméstica o privada como algo invariable y obligatorio,

¡ndistintamente de sus metas y objet¡vos profesionales; así como, del nivel que

desanolle de competenc¡a profesional.

La mujer se ve inmersa en mecan¡smos sociales que reproducen los

roles desde la propia concepción; en la familia que es el primer pilar de

socialización, donde desde que el niño o n¡ña nace se ve sujeto a colores

determinados, a tratos d¡st¡ntos y va creciendo dentro de un ambiente sexista y
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androcéntrico; en el cual los juegos y los juguetes son específicos para n¡ña o

niño y se ven sumergidos dentro del sistema de reproducción de roles, hasta

llegar a convencer a ambos sexos que la asignación de roles está basada en

un mundo natural y cada quien asume sus roles como lo correcto, lo aceptado

por la sociedad.

El segundo pilar fundamental de socializac¡ón y que se encarga de

reproducir y perpetuar los roles, es la escuela. Tomando en cons¡deración que

el género es una var¡able que se aprende; por tanto es factible a modificarse,

la escueia se presenta como un punto de partida fundamental, básicamente

cons¡derando que es donde ¡n¡c¡an los procesos de educactón y formación

desde de el primer nivel, Educación lnicial que se presenta en niños de 0 a 4

años, el segundo nivel, Educac¡ón Preprimar¡a y el tercero y cuarto nivel,

Educación Primaria y Educación Media; fases durante las cuales el ser humano

está inmerso dentro de la construcción del mundo; y que mejor que construir un

espacio donde reine la equidad y abandonar la construcción de espac¡os

especfficos, únicos, invariables y obligatorios para hombres y para mujeres.

Es imperante que un kabajo de investigación no quede como una mera

aproximación teórica y pragmática que permita describir un fenómeno social;

por el contrario, se deben hacer llegar los aportes de la ¡nvestigación a través

de los canales adecuados que permitan sembrar la semilla del cambio; que sus

elementos descript¡vos sirvan para construir un mundo mejor donde prime la

equidad y la igualdad; por tal mot¡vo se presenta una propuesta para
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operat¡vizar el componente de equidad del actual Curriculum Nac¡onal Base de

Guatemala.

II.I PROPUESTA PARA OPERATIVIZAR LA VARIABLE
GÉNERO EN EL CURRICULUM NACIONAL BASE

Tal como refiere R¡tzer (2000), las teorías de la desigualdad suponen

que tanto hombres como mujeres responderán mejor ante estructuras y

situaciones más igualitarias; mantiene que es posible mcdificar la situación de

desigualdad que produce la ¡nequidad.

Asimismo, atendiendo a la característica de que la variable género se

aprende; se enfoca a la escuela como uno de los puntos ¡n¡ciales para

modificar ciertas imágenes culturales de los papeles que juegan los hombres y

las mujeres, que se han ido inmiscuyendo entre las facultades cognitivas del

individuo y sus percepciones del mundo, concluyendo en la ubicación de los

seres humanos en determ¡nados espacio en función de la cultura.

Es importante mencionar que la presente propuesta es para trasladar el

aprendizaje gue se ha ten¡do a lo largo de la investigación; por tal caso,

contiene pautas para operativizar el Curriculum Nacional Base, las cuales se

visualizan por la autora como una pequeña semilla en el arduo trabajo que

conlleva cerrar las brechas de la inequidad de género; sin embargo, es

¡mperante trabajar en función de modificar los espacios para los seres

humanos y buscar generar avances.
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Como dan a cono@r las autoridades del Ministerio de Educación, las

características del nuevo cuniculum Nacional Base son las cualidades que lo

definen y le dan un carácter dist¡ntivo frente a diversas experiencias

curriculares previas en el pais; dentro d las cuales se mencionan:

o Flexibilidad,

o Perfectible y

o Participativo

La flexibilidad es una característica fundamental para el planteam¡ento

de la propuesta; ya que, perm¡te ampl¡aciones y concreciones, según los

distintos contextos y sus requerimientos, por tanto es susceptible de ser

enriquecido, ampl¡ado o modificado.

I1.2 OBJETIVO DE LA PROPUESTA

Operativizar la var¡able género; considerando que la educación es el

medio más adecuado para hacer progresar la sociedad hacia una

verdadera ¡gualdad entre hombres y mujeres.

Motivar a sistematizar las estrategias de enseña-aprendizaje dentro del

los valores de la equidad y la igualdad.
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Motivar el aprovecham¡ento de la característica de "Flexibilidad' que

posee el Cuniculum Nacional Base; con la f¡nalidad de enriquecerlo e

incluir una serie de actividades construct¡vistas para promover la

creac¡ón de espac¡os igualitarios para hombres y mujeres.

II.3 FINAL]DAD DE LA PROPUESTA

Contribuir a la desconstrucción de los estereotipos sexistas y

androéntricos que r¡gen la sociedad guatemalteca; los cuales alcanzan todos

los ámbitos sociales y ubican a los hombres en lo-s roles de la esfera pública y

a las mujeres en los de la esfera pr¡vada, asignándolos de forma exclus¡va,

invariante y obligatoria; lo cual se convierte en fundamento de la inequidad de

género y construye las barreras que obstruyen y complican del desarrollo

profesional de las mujeres.

Promover la creación de espac¡os igualitarios para hombres y mujeres

en busca de un mundo donde prime la equidad-
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11.4 PAUTAS PARA OPERATIVTZAR LA VARIABLE GÉNERO
EN EL CURRICULUM NACIONAL BASE: Como Eie
Transversal

Promover el modelo coeducativo; para lo cual es básico

abogar por escuelas mixtas, que son el punto de partida del

modelo. Actualmente funcionan escuelas exclusivas para

niños y para niñas, este aspecto solo consolida espacios

divididos y lo que se busca son espacios igualitarios, en

ningún momento inclinar la balanza hacia alguno de los

grupos; s¡no buscar la igualdad y Ia equidad.

Establecer un plan de trabajo para modificar las pautas

sexistas en los docentes e incluir dentro del monitoreo de

desempeño el avance de la variable.

c. lntroducir sistemáticamente elementos caracterfsticos de las

tareas de género; tanto de hombres como de mujeres, para

mostrar su importancia y aporte en la sociedad, permitiendo

desanollar estrateg¡as para que los niños y las niñas

desarrollen dichas actividades.

Revisar y analizar todos los mater¡ales y elementos

didácticos ut¡lizados en las diferentes estrategias de

enseñanza-aprend¡zaje; tales como: Libros de texto, afiches,

carteles, cartillas, juguetes, colores, etc. con la f¡nal¡dad de

eliminar los elementos que reproducen los estereot¡pos

a

d

b.
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sex¡stas. Por ejemplo en los l¡bros de textos las imágenes

femeninas y masculinas que los ilustran están dentro de los

roles genéricos que han asignado a cada grupo, como: a)

cocinar = la mujer, b) utilizando henamientas de campo = el

hombre, d) cuidando a los niños o n¡ñas = la mujer, e) el jefe

en la of¡cina = hombres, f) la secretaria = mujer, entre otros;

además es fundamental revisar el uso no sexista del

lenguaje.

e Revisar la asignación de prendas de vestir; esÉecíf¡camente

el un¡forme, actualmente las escuelas ¡mponen el uso de

falda a las niñas; eliminar esta imposición y dejar la libertad

de que t¡po de prenda (falta o pantalón) puede utilizar la niña

romperá estereotipos.

f. Promover estrateg¡as constructivistas enfocadas en los

valores de la equidad y la igualdad, que permita a las niñas y

niños establecer encuentros enriquecedores al entablar

relaciones trascendentes, tanto con otros como con su

entorno.

S Promover la participación de los niños y las niñas en los

juegos deportivos, dejando atrás la asignación hasta hoy

realizada de cada disciplina deportiva.
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h. Para complementar los puntos anteriores es fundamental

incorporar un programa de monitoreo del avance en la

operat¡v¡zación de la variable género; ya que, para ser

susceptible a mejoras es fundamental medirlo.
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CONCLUSIONES

1 2.1 CONCLUS¡ONES GENER.ALES

Pensar y tratar de-comprender la sociedad a part¡r del enfoque de

género es sumerg¡rse en los espacios de evidente predom¡nio y

exclusiv¡dad de hombres y mujeres; esto según las asignaciones

sociales, donde los roles son asignados por aspeclos culturales, más

que por aspectos biológicos.

El género es una forma de desigualdad social, de las d¡stanc¡as y

jerarquías entre hombres y mujeres que enmarca a cada grupo en un

conjunto de ¡deas, representaciones sociales construides en cada

cultura y su enfoque está con base a la diferencia sexual; por tal

mot¡vo se concluye que el género más que un nombre, actÚa como

un verbo.

El género es aprendido, sus característ¡cas varían con el üempo y no

se presenta en forma homogénea en cada punto geográfico del

planeta, cada cultura es un s¡stema de normas, creenc¡as y valores
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que provoca características asimétr¡cas entre lo masculino y

femenino; por su característica de ser una variable que se aprende a

través de la socialización es susceptible a ser modificado.

Las teorías de la desigualdad suponen que tanto hombres como

mujeres responderán mejor ante estructuras y situaciones soc¡ales

más igualitarias.

La equidad de género representa el respeto a los derechos como

seres humanos, es vital para mejorar las condiciones económ¡cas,

políticas y sociales, _se 
traduce en beneficios para los seres humanos

y en desarrollo de los países.

Los princ¡pales soc¡alizadores donde se construyen y se reproducen

los estereot¡pos son la familia, la escuela, la empresa, los med¡os de

comunicación y otros grupos de influencia (iglesia y otras formas de

asociación).

Las personas en su afán de aceptac¡ón, especialmente en la

¡nteracción social (donde buscan la aceptac¡ón de la sociedad),

reproducen la conducta que es aprobada; asimismo, los roles de

género desde la infancia.
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12.2 CONCLUSIONES ESPECíFICAS

La empresa como uno de los principales pilares de socialización

reproduce los estereotipos enmarcados por la sociedad para la

esfera pública; los cuales, son el eje de la estructura organizacional y

responden al modelo masculino.

En pleno siglo XXl las mujeres han vest¡do el traje apropiado para los

negocios; sin embargo, éste ha quedado, en cierta medida,

desajustado, continúan ocupándose de las actividades tradicionaies

de' la esfera doméstica como algo invariable y obligator¡o,

indist¡ntamente de la posición que pueda ocupar en la esfera pÚblica.

Las principales s¡tuac¡ones de desigualdad de género en el ámbito

laboral se const¡tuyen: a) partiendo de la asignación de roles de la

esfera privada que t¡ene predomin¡o y exclusividad femen¡na y los

roles de la esfera pública con predominio y exclusividad masculina;

cuya as¡gnac¡ón es una de las principales fuentes de la inequ¡dad de

género, b) el poder que ejerce el hombre sobre la mujer (fuente de la

subordinación de la mujer), partiendo de su pos¡c¡ón en los roles de

la esfera pública, donde es visualizado como el principal proveedor

del hogar, con lo cual marm su jerarqu¡zación sobre la mujer; quien

para ¡ngresar a la esfera ptiblica debe enfrentar un triple rol: Esposa

- madre - profesional, c) la dicotomía de la producción y la

reproducción, parte de la división sexual del trabajo; donde la
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capacidad reproductora de la mujer es la causa y el principio de la

desigualdad, puesto que la maternidad, desde el punto de vista

económico y empresarial es visualizada como un estado de invalidez;

además, el rol de madre es interpretado por la empresa como la no

disponibilidad absoluta y el ausentismo laboral. Tal como infiere el

IMOP, para la mayoria de empresas los mejores trabajadores son

hombres casados y mujeres solteras.

El sistema que rige la sociedad guatemalteca es el patr¡arcal; el cual

se traslada a las estructuras organizacionales de las empresas en

Guatemála. Los factores que condic¡onan el género dentro del ámbito

laboral lo confirman; los estereotipos de género se vinculan con los

roles d¡rectivos; como el profesiograma que at¡ende al estereotipo

masculino, requ¡riendo largas horas de permanencia, alta movilidad

geográfica y no poseer responsabilidades con los roles de la esfera

privada.

Las barreras que las mujeres profesionales deben enfrentar para

acceder a puestos de alta dirección derivan de la división sexual del

trabajo; donde la sociedad ha asignado los roles de la esfera pública

y privada a hombres y mujeres respectivamente. De tal caso surgen

las baneras extemas: Los estereotipos de género, la d¡scr¡minación

por ser madre y/o esposa, la incompatíbilidad de la vida laboral con la

vida familiar, la inequidad en la d¡stribución de las responsabil¡dades

domésticas de cuidado y atención de los hijos, la segregación
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laboral vertical o techo de cristal, donde las empresas visualizan a la

mujer como menos productiva, con menor nivel de acertividad y

resultados, s¡n d¡sponibilidad de horarios, sin disponibil¡dad de

movilidad geográfica y la matemidad se convierte en un factor de

incapacidad donde la empresa debe gastar; todos estos factores

conllevan a que las oportun¡dades para la mujer sean menores, por

tanto, tengan menor nivel de experiencia.

Los hombres y mujeres desempeñan roles diferentes, en una

sociedad que perpetua y exacerba las desigualdades. por ejemplo,

los libros para escolares de educación primaria están plagados de

ilustraciones que colocan a la mujer en desventaja frente al hombre

(la mujer en la cocina, cuidando a los niños, atend¡endo al esposo),

enraizando los roles de la esfera pública y desde el inicio de su

formación, colocando a la mujer en una posición de subordinación.

Los sistemas de socialización se ha encargado de convencer a

ambos sexos que la realidad androcéntrica y sexista está basada en

un mundo natural, de tal, caso la mujer es asignada por los hombre y

se auto-as¡gna a los roles de esfera pr¡vada.

Los seres humanos están conc¡entes que la mujer no tiene iguales

oportunidades en la esfera públ¡ca por factores der¡vados de las

baneras de género para acceder a puestos de alta direcc¡ón; tales

como: La mujer genera menor capital humano, que no dirige tan b¡en,

están menos capacitadas para las posiciones directivas, no cuentan
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con la experiencia necesar¡a para avanzaÍ en la organización, las

responsabilidades que la mujer asume en los roles de la esfera

privada pueden impedirfe la movilización. La mujer ocupa una clara

posición de subordinación y desventaja en las estructuras

organizacionales; percepción que parte de los hombres, pero

también de las propias mujeres, que consideran que su comiromiso

primario está en casa y en la familia.

La investigación generó clara evidencia de que en las empresas

reproducen las conductas androcéntricas que rigen la sociedad

guatemalteca; de tal caso a su alrededor se construyen las barreras

que impiden o dificultan el avance profesional de ia mujer.

Con relación al Cuniculum Nacional Base como eje transversal ante su func¡ón

se concluye en lo s¡guiente:

Alinear las estrategias de enseña - aprendizaje dentro de los valores

de la equidad y la igualdad permitirán preparar las bases para montar

el subs¡guiente escenario social para ¡r modificando los roles

cargados de androcentr¡smo y sexismo.

Los n¡ños y las niñas son los futuros profes¡onales; por tal mot¡vo al

ínic¡ar un proceso de formac¡ón dentro de escenarios equitativos e

igualitarios, perm¡tirá que se generen estructuras organizac¡onales

dentro del ámbito de la equidad.
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La institución escolar es un campo fértil para la desconstrucción de

las concepciones de género, de forma tal que desde ella se propicie

la creación de condiciones para el cambio cultural, para lograr que

n¡ños y n¡ñas, mujeres y hombres desarrollen y fomenten el respeto

mutuo y una identidad sexual posit¡va con base en auténticos valores

y no en ideas estereotipadas.

Alcanzar la equidad no es una tarea fácil, no se piensa en el corto

plazo;.por el contario, es a largo plazo, lo c¡erto es que se alcanzará

en la medida que se accione, se utilicen y max¡micen to'das las

henamientas y eiementos que apunten hacia ese rumbo.
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FICHA DE PARTICIPANTES DE CASOS

Participante anónimo

DATOS GENERALES:

Número de hijos (as)

DATOS LABORALES:
T¡po de

resa

1 . Cuáles son las factores r¡nc¡ ales ue le demanda su traba o?

Sexo Hombre Mujer Edad:

Título de Grado

Estado civil Años del estado civil actual:

Edad del Cónyuge:

Edades

OtroGubernamentalComercial:
Por
recomendación:

Por
OpOSiCióñianuncio en et

peritdico):
Med¡o por el cual
accedió al trabajo
actual

Tiempo
de laborar
(años/meses):

Hasta Q5,000
Q5 001 a Q10 000

15 000Q10 001 a

Q15 001 a Q20,000
Q20 001 a Q25 000
Q25,001 ó más

Otro

CONYUGEPROPIORango salarial:
Prop¡o/Cónyuge

NúmeroFactor
Horario laboral sin limite rior a la ornada deSU

V¡a es constantes
res¡v¡dad carácter

Lidera o

Óispon¡b¡l¡dad sin límite (sujeto a presentarse a
empresa en cualquier momento, asuetos, fines de
semana etc

la

Otros

2. Cuántas horas diarias ded¡ca a su trabajo?

lndustrial:
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3. En un puesto gerencial, considera que se puede trabajar en tiempo

parcial?

4. Considera que todas las activ¡dades laborales gerenciales pueden ser

desempeñadas r hombre m eres?

Si hay algunas que considera que no, cuáles son?

Por favor explique Porqué?

Comparte las responsabil¡dad-con su pareja' por favor puede indicar en

UE orcenta e:

Por favor, proporc¡one el porque de su respuesta en cada uno dglos aspectos

menc¡onados anteriormente:

a) Ofcios domést¡cos y administración del hogar:

6NOs. st

Oficios domésticos y
administrac¡ón del
hogan

Cuidados de los hijos
(as): ropa limpia,
al¡mentación, aseo
personal, etc.

Asistencia a los hUos
(as): tareas, reun¡ones
de padres, etc.

OYo lYo Oo/o

2SYo 25o/o 25o/o

50% 50/o
7 5o/o 7 5o/o 7 SYo

1000k 1 00o/o lOOo/o

b) As¡stencia a los h¡jos (as): tareas, reuniones de padres, etc':

a) Cuidados de los h¡jos (as): ropa limpia, al¡mentaciÓn' aseo personal, etc:

50%



En la siguiente ¡ntenogante marque con una X el grado en que le generan

dificultá cada uno delos factores sigu¡entes, según la escala que se presenta

a cont¡nuac¡ón:

l=Nada, 2=Muy poco, 3= Algo, 4= Bastante y 5= Mucho

381

6. A mayo r participación en las tareas del hogar (los aspectos

mencionados en inte ante No.4 considera

7. Considera que el real¡zar o compartir las actividades del hogar le ha

restado o ortunidad de desanollo laboral
SI NO

8. Bajo el supuesto que tuviera que mudarse a otro país para ocupar un

puesto de alta ncta cual sería su decisiÓn

9. Cuáles serían los aspeclos revelantes para tomar la decisión planteada

el la intenogante anterior

10. Su trabajo ie permite independenc¡a económica total? Cual es su aporte

económ¡co en el hogan

o%
25o/o

5oo/o

100Yo

1 1. En el puesto que ocupa, considera que una persona del sexo opuesto
ganaria más o menos,

52 3 41

Le resta t¡em ón laboralra su ocuo
Le resta ene ara su desem ño laboralta
Le provoca o ¡ntens¡f¡ca la tensión (estrés) y le afecta su

desem eño laboral
OTROS

Por favor explique Porqué?

7 5o/o



En la siguiente ¡nterrogante marque con una X el grado en que ha enmarcado

su e*¡iá"* rár¡da proiesional caba uno de los factores sigu¡entes, según la

escala que se presenta a continuación:

I =Nada, 2=Muy poco, 3= Algo, 4= Bastante y 5= Mucho

12.Cons¡dera alguno o varios de los aspectos que se detallan a continuaciÓn

han marcado su éx¡to en su vida rofes¡onal?

Otros (detalle)

En la siguiente interrogante marque con una X el grado con que se identifica

con cad-a uno de los factores siguientes, según la escala que se presenta a

continuación:

1=Nada, 2=Muy poco, 3= Algo, 4= Bastante y 5= Mucho

'13. El e ercicio de su rofesión le rmite:

Alcanzar estatus resti to

14. Consldera que su puesto de trabajo puede ser desempeñado por una
persona del sexo uesto?

4 t2 a
1

Matr¡monio te ado
Soltería
No tener compromisos de familia propia (no tener
hi os con
Em eo a t¡em letoco
Matrimonio sin hi os
Demorar la de decis¡ón de tener hi OS

4 51

Tener un salario adecuado
Com inar su traba o con otras actividades
Tener ortunidades de desanollo sional
Tener ¡nfluencia sobre los demás
Dedicarle t¡e a su rol fam¡liar
Otros:

Si su respuesta es negativa, por favor explique porqué?

382
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15. Cuáles son las barreras que ha encontrado para desempeñarse como

ejecut¡vo (a) a n¡vel gerenciel?

16. Para ocupar un puesto a nivel gerenc¡al, considera que el sexo (hombre o

mujer) es una determinante?
SI NO

Por favor, exPlique Porque?

17. Considera que un puesto a nivel gerenc¡al, puede se desempeñado

ún¡camente Por hombres?

Si su respuesta es positiva, por favor explique porqué?

En la siguiente ¡ntenogante marque con una X el grado con que se identif¡ca

con caO-a uno de los factores s¡gu¡entes, según la escala que se presenta a

cont¡nuación:

'1=Nada, 2=Muy poco, 3= Algo' 4= Bastante y 5= Mucho

lS.LaSdificultadesquehaencontradoparaelejercersuprofesiónhacen
referencia a:

19.Según se criterio y percepción, Cuál es el papel pr¡ncipal del ser humano en

la soc¡edad atemaltecá?

NOSI

4 E2 a
1

Falta de enencla
Dificultad ra encontrar ofertas
Discriminación de r ser hombre o munero
lncompat¡b¡l¡dad de la v I con la vida personal Y

familiar
¡da labora

Exceso en omadas laboral
La falta de confianza en uno aa mtsmo

Otros:

efMHombreRol
aÍdel hAdm¡nistrador a

Padre / Madre
Padre /Madre y administrador (a) del

ho I
Padre / Madre y aporte profesional
valioso e ¡m rtante

rofesionalRol
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Rol profesional con
responsabil¡dad de hijos (as) Y

/por

cón e
Rol profesional con resPonsab
de los AS

ilidad

froveedor a del hPr¡nci al

20. Considera quelamu uede ocu r un esto a nivel erenc¡al?I

Por favor expl¡que Porqué?

2l.Hasufridoalgúnt¡podediscr¡m¡nac¡Óneneldesempeñodesusfunciones
laborales?

Si su respuesta es Posit¡va, Por favor explique?

22'Consideraqueloshombresylasmujerestienenlasmismasoportunidades

Por favor explique Porqué?

NOSI

NOSI

NOSI
laborales?
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Participante anónimo
DATOS GENERALES:

DATOS LABORALES:

CUESTIONARIO

lndustrial

nnct les ue le demanda su tra 2

Para la s¡gu¡ente intenogante por favor, as¡gne las numerac¡ón del 1 al 5 de

acrároo a-su experienciá, ordenando de mayor a menor requerimiento'

I Cuáles son las factores

EdadMujenHombreSexo:

Título de Grado:

Años del estado civil actual:Estado civil

Edad del CónYuge

Profesión del Cónyuge

desem eña CONYUGE
Puesto en que se

Edades:Núrmero de h¡os (as)

Tipo de
empresa: Gubemamental:

Puesto en que se desemPe na:

T¡empo
de laborar
(años/meses)

Medio por el cual
accedió al trabajo
actual

Por
oposiciÓnlanuncio en

elper¡ódico):

Por
recomendaciÓn:

Rango salarial:
Propio/Cónyuge

PROPIO CONYUGE

Hasta Q5,000
Q5 001 aQlO 000
Q10 001 a Q15 000
Q15 001 a Q20 000
Q20 001 a Q25 000
Q25,001 ó más

NúmeroFactor
Horario laboral s¡n lim¡te erior a la omada des

s constantesVi
resividad carácter

Lide
Disponibilidad sin lím
empresa en cualquie

ite (sujeto a presentarse a la
r momento, asuetos, fines de

semana, etc.

Comercial: lotro:

Otros:



Otros
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3. En un puesto erencial, se tra en t¡em t?

4 Considera que todas las actividades laborales gerenciales pueden ser

desempeñadas r hombre m eres?
5t ALGUNAS:

5. Comparte las responsabilidad con su pareja:

Of¡cios domésticos Y

administrac¡Ón del
hogar:

En la siguiente ¡ntenogante marque con una X el grado en le generan dificultad

"á0" 
unlo" io. faaoás siguienies, según la escala que se presenta a

continuac¡ón:

1=Nada, 2=Muy poco, 3= Algo, 4= Bastante y 5= Mucho

6. A mayor participación en las tareas del hogar, mencionadas

anteriomente, cons¡dera:

Asistencia a los hÜos
(as): tareas,
reuniones.de Padres,
etc.

Cuidados de los h¡jos
(as): ropa limPia,
alimentaciÓn, aseo

ersonal etc
Oo/olYoOYo
25o/o25Yo
50ok

250k
50o/o50%

75o/o7SYo750k
100%100%100%

E3 41

Le resta t¡e ción labora¡su ocu

Le resta en ta su desem o laboral

Le provoca o ¡nte la tensión (estrés) Y le afecta su

o laboraldesem
nsifica

Otros

2. Cuántas horas diarias dedica e su trabajo?
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En la siguiente intenogante marque con una X el grado en que ha enmarcado
su éxito en la vida profes¡onal cada uno de los factores s¡guientes, según la
escala que se presenta a continuación:

7 . Cual es su aporte económico en el hogar?

o%
25o/o

5Oo/o

7 5o/o

100%

8. En el puesto que ocupa, cons¡dera que una persona del sexo opuesto
tendría un sueldo ma or o menor

1=Nada, 2=Muy poco, 3= Algo, 4= Bastante y 5= Mucho

9. Considera alguno o varios de los aspectos que se detallan a
continuación han marcado su éx¡to en su vida profesional?-

10.E| e ercicio de su rofesión le rmite:

En la siguiente ¡ntenogante marque con una X el grado con que se ident¡flca
con cada uno de los factores sigu¡entes, según la escala que se presenta a
continuación:

1 4 52

Soltería
No tener compromisos de famil¡a propia (no tener
hi s, cón

co letoEm leo a tiem

Demorar la de decisión de tener h OS

Otros (detalle):

1 5
Alcanzar estatus resti to

2 4

Tener un salario adecuado
Com ¡nar su trabe o con otras actividadesa
Tener ortunidades de desanollo rofes¡onal
Tener influencia sobre los demás
Dedicarle tie a su rol fam¡liar
Otros

1=Nada, 2=Muy poco, 3= Algo, 4= Bastante y 5= Mucho

SI NO

Matrimonio postergado

Matrimonio sin hiios

ft



l l.Considera que su puesto de trabajo puede ser desempeñado por una

persona del sexo o uesto?

12. Cuáles son las barreras que ha encontrado para desempeñar como un

ejecutivo (a) a nivel gerencial?

En la s¡guiente intenogante marque con una X el grado con que se identifica

con cadá uno de los factores sigu¡entes, según la escala que se presenta a

continuaciÓn:

1=Nada, 2=Muy poco, 3= Algo, 4= Bastante y 5= Mucho

Las dificultades que ha encontrado para el ejercer su profesión hacen

referencia a:

atemalteca?

52 .'1 4

ra encontrar ofertas
enencta

Dificultad
Falta de

Discriminación de enero
lncompat¡bilidad de !a vada laboral con la vida peÍsonal Y

famil¡ar
Exceso en omadas laboral
La falta de confianza en uno amtsmo

Otros

Rol Hombré Mujer

Adm¡nistrador a ar
Padre / Madre
Padre /Madre y administrador (a) del
h r
Padre / Madre y aPorte Profesion al

valioso e im nte
Rol ional
Rol profesional con/Por
responsabilidad de h¡jos (as) Y

e
Rol profesional con resPonsa bilidad
de los h AS

Principal proveedor (a) del h f

388

1 3. Según su criterio, cuál es papel princ¡pal del ser humano en la soc¡edad

del

or
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l4.Hasufridoalgúntipodediscriminacióneneldesempeñodesusfunciones
laborales?

15. Considera que los hombre y las mujeres tienen las mismas oportunidades

laborales?

NOSI

NOSI


