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Globalizacion

A partir de 162 entrevistas a mujeres presidentesgpresidentes de organizaciones del
sector privado en 17 paises latinoamericanos saseestrategias de avance, aspiraciones,
barreras y desafios encontrados y manejo del lalada laboral — personal, se encontré que
ellas explican su ascenso mas por factores intgrae®nales, que por factores externos, sean
de la empresa o del contexto, en su mayoria aspipasiciones de poder, reconocen mas los
desafios que las barreras, se han casado y tigosnlbs cuales no han sido obstaculo para
Su ascenso Yy valoran la ayuda doméstica. La mayesalta la discriminacion a través del
machismo como una dificultad para las mujeres eremge Se realizO ademas un analisis de
datos a nivel nacional y se encontrd que el acadaagerencia se da mas en sociedades con
mayores indices de inequidad. El analisis de lasblas planteadas en el presente estudio
pone en evidencia la necesidad de seguir explordoslodistintos factores- internos y
externos- que inciden en el acceso de las mujgresieiones de decision.

Interviews to 162 women presidents and vicepressdeh organizations from the private
sector in 17 Latin-American presidents about thamivancement strategies, aspirations,
barriers and challenges found and their work-lisgahce, we found that they explain their
advancement more by internal personal factors éxaarnal, whether from the organization
or the context, that they are mostly married whildren who have not been an obstacle and
they value domestic service. Most of them see idnscation through “machismo” as a
difficulty for women in general. Also an analysi§ rmational data was carried out and we
found that access to management is larger in $segietith larger inequity indexes. The
analysis of the variables studies show the neetbtdinue exploring internal and external
factors that have an incidence in women’s accedgsdsion making positions.

! La participacion efectiva de Natalia Galarza camsistente de investigacion ha sido fundamental glara
desarrollo de este proyecto. Las siguientes pess@adizaron entrevistas en los otros paises: Mario
Schulmeyer y Ruben Tunqui (Bolivia); Betania Tany@amila Quintal (Brasil); Naisa Gormaz (Chile);
Simona Bunse (Costa Rica); Cindy Fernandez (Eldsais); Maria José Godoy (Guatemala; Margoth Navarro
(Honduras); Irella Mantica (Nicaragua); Beatrizé&ptMénica Naranjo (Panama); Yenny Aguilera (Passgju
Silvana Darre y Fernanda Sosa (Uruguay); MarieaS#aoli y Mdnica Gonzéalez (Venezuela).

Las contribuciones de los estudiantes del seminlrinvestigacién “Mujeres Ejecutivas en Latinoao#y
Adriana Palacios, Sebastian Pradilla e lvonne Rhadasido muy importantes para terminar esta pamer
entrega de resultados.
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Introduccion
La incorporaciéon masiva de las mujeres al ambitblipdl ha sido descrita por algunas
investigadoras (Kanter, 197pmo la revolucién social silenciosa mas importashet siglo
XX.Comenzob con la lucha por sus derechos politicasraenzos del siglo, pasé a contribuir
directamente a la produccién durante la segundaraggureundial, para luego trabajar por
garantizar sus derechos legales y entrar en grandaesros a la fuerza de trabajo, haciendo
asi un franco aporte al desarrollo econémico. Yrals® encuentra dirigiendo paises y
grandes corporaciones en diversas partes del mEcmmomist Intelligence Unit, 2010).
Todos estos cambios han exigido y permitido queuger se capacite y alcance cada vez mas
altos niveles de formacion profesional y particgmivamente en los procesos de toma de
decision en organizaciones de todo tipo. Pero ctomsefialan Carter & Silva (2010) la
promesa implicita de que una vez tuvieran la adiceducacion, entrenamiento, experiencia
y aspiraciones, veriamos la paridad en la partodpalaboral de las mujeres, no se ha
cumplido, sobretodo en los més altos niveles deriganizaciones.
Las mujeres no alcanzan ni el 5% de posicioneski@ €n las empresas mas grandes (World
Economic Forum, 2010). De las Fortune 500 (Fort@0&0), soélo 13 tienen presidente mujer
y los datos del ILO (2004) sefialan que entre nmtésehlnivel, mayor la discriminacion para
su ascenso, fendmeno que se conoce ampliamenteetdtacho de cristal”.
La pregunta que se quiere responder aqui es ¢c8mal ascenso de las mujeres en
Latinoamérica y cuéles han sido las barreras eraatad, segun ellas mismas? Mediante el
analisis de datos a nivel nacional y entrevistasugeres que han logrado llegar a la cuspide
de las organizaciones privadas, se presentan @jprimeros analisis sobre las estrategias de
avance que han utilizado, sus aspiraciones, lasrhary desafios encontrados y el manejo
gue han hecho del balance vida laboral, vida patson

Como se explica y describe el fendmeno



Eagly & Carli (2007) hablan del “muro de concret@wmo antecesor al “techo de cristal”, el
cual impedia cualquier avance de las mujeres efdka politica, en la educaciéon y en los
negocios. A medida que van logrando tener accesaymres oportunidades y disfrutar de
mayores derechos, las barreras ya no se manifiestd@yes o normas escritas, ni codigos
visibles: se construyen como parte de una cultomaresarial caracterizada por una estructura
jerarquica regida por reglas y prototipos mascslingor unas condiciones organizacionales
gue pueden favorecer la discriminacion, el acoskasy menores oportunidades para las
mujeres.

Varios autores han clasificado las barreras derstigemaneras. Algunos hablanfdetores
internos y externogAgut y Martin, 2007; Pizarro y Guerra, 2010). @tilos clasifican en
individuales, situacionales, y ambiental@®rjesen y Singh, 2008). Ldsctores internoson
aquellas caracteristicas de las mujeres comodaltutoestima e inseguridad, que Terjesen y
Singh (2008) clasifican comimmdividualesy que también incluye para ellos, su falta de
ambicién, de confianza y de liderazgo para inflimna otros. Sorfactores externoda
cultura de la organizacion y los procesos de raalignto, seleccién y promociéon que
terminan penalizando a las mujeres con hijos y iengs toman licencia de maternidad
(Olarte y Pefia, 2010), como también la clasificadé tareas que asigna ciertos roles a las
mujeres y otros a los hombres. Son externos igudenessituacionalesque aluden a las
responsabilidades familiares de las mujeres quealgmudimitar su compromiso con la
organizacién y dificultan el establecimiento deegdorporativas que les permiten establecer
relaciones con personas en el poder. lamsbientalesse refieren al contexto social,
econdmico y politico de las organizaciones y paleealos estereotipos del entorno familiar y
educativo que distinguen entre lo femenino y locuklso (Zabludowsky, 2007).

Eagly & Carli (2007) proponen la metafora deberinto para describir los caminos
alternativos y opciones de salida que utilizan enrecorrido las mujeres, metafora que

evidencia los obstaculos que pueden aparecer sineainente desde angulos muy distintos.



Identifican multiples trabas que dificultan el ase® de las mujeres y las llevan a renunciar en
el camino, como que a las mujeres les toma muchsotier@po llegar a puestos de direccion y
desde un principio arrancan con salarios inferiaréss hombres y tienen que ser el doble de
buenas en igualdad de condiciones. Sefialan lagnsaplidades por hogar e hijos como una
limitante a su ascenso, que las confronta conleidi entre trabajo y familia, dilema que
muchos hombres pasan por alto.

Todas las barreras mencionadas, si bien tienefftaigc@mponente cultural, parecen darse en
culturas muy diferentes, como evidencia la invesiign transcultural de Cheung & Halpern
(2010) sobre mujeres directivas de Estados UnidGhiga, que encuentra semejanzas en el
manejo del liderazgo y de las relaciones por pdetedodas estas mujeres en su ascenso
organizacional en ambos paises. Para ellas estoaesxpresion de la cultura de género que
impera en las organizaciones.

Sean individuales, internas, externas o culturdkes,barreras al ascenso y participacion
equitativa de las mujeres siguen vigentes y ertilmal década, en algunos paises se registra
poco 0 ningun cambio en relacidon a la proporciénnidgeres que acceden a niveles de
decision dentro de las corporaciones. Incluso ejunals casos, los porcentajes han
descendido (Catalyst, 2004).

La situacion en Latinoamérica

La CEPAL (2004) sefiala la creciente participaciiolal femenina, sus logros educativos,
las consiguientes modificaciones en las relacidassliares y su importante, aunque aun
insuficiente, acceso a los procesos de toma desidees, como claras sefiales de que en
Latinoamérica han logrado vencer barreras y ddkarestrategias para alcanzar puestos de
direccion. En la ultima década, la participacidmolal femenina aumentd de 32% a 53% en
América Latina y el Caribe - en la actualidad, h&ds de 100 millones de mujeres insertas en
el mercado laboral de la region- (CEPAL, 2008) yskxuna tendencia al aumento del

namero de mujeres en puestos de decision (MaxReld3).



Estas realidades, sin embargo, no son sinonimgudddad y paridad, pues en Latinoamérica
las mujeres son minoria en los cargos mas altdasderganizaciones. Al revisar el reciente
ranking de las 500 Mayores Empresas de Américandatublicado por América Economia
(2010), menos del 14% de los puestos en las juadasinistrativas estan ocupados por
mujeres.

Como se aprecia en diferentes estudios sobre tigessfemeninos en Latinoamérica (Heller,
2001; Hola y Todaro, 1992; Marquez y Lejter, 20083, mujeres, en su gran mayoria, no son
concientes de la enorme importancia que poseepdatas culturales patriarcales para el
ejercicio pleno de sus actividades. Es mas, hagndffo a convivir con estas pautas, que, en
algunos casos, afectan de forma significativa sigog de gestion. La investigacién de
Punnett et al (2006) sobre casi mil mujeres en eyaises de toda América, encuentra mas
semejanzas que diferencias entre paises en laaslones culturales e individuales.

De todas forman si se han visto cambios en lomdd#tiafios en la manera como las mujeres
ejercen su liderazgo. Heller (1997, 2001) ha eatlalia la ejecutiva argentina a través de
entrevistas en profundidad, para caracterizar peeaficidad de su liderazgo y sefala las
diferencias entre las pioneras y las mas joversmseoto a los ambitos en los que ejercen sus
liderazgos, la forma como manejan las barreras assanso y el dilema hogar-trabajo. El
trabajo de Maxfield sobre nueve paises latinoameds (2005, 2007, 2008) sefala que la
participacion de las mujeres en la gerencia hadwepero no al mas alto nivel, ni en todos
los sectores de la economia y si bien hay una maagorcion de mujeres directivas en
empresas grandes, de caracter privado, es endasfigs que llegan a la posicion mas alta.
En cuanto al balance vida laboral — vida persdvakfield sefiala (2008) que quiza el valor
tan grande que se concede a la familia en la eulaimoamericana puede explicar que se
inclinen a dar prelacion a la familia.

En las dos oportunidades que Maxfield (2005, 208@)cd encuestas, encontrd6 que

Colombia era el pais con la mayor proporcion deenesj en posiciones de direccion de los



nueve paises estudiadoBluevas entrevistas y encuestas llevadas a catierjppmente en
Colombia por Cardenas y Durana (2009) sefialan paiitancia de dimensiones individuales
como el tipo de colegio, las metas personales pival educativo alcanzado, entre otros
factores.

Pizarro y Guerra (2010) realizaron una investigacodialitativa en Chile y encuentran
mujeres muy satisfechas con su contribucién y spiprdesarrollo, en medio de cambios
evidentes en la cultura que les han permitido aaca@stos puestos, asi aun falte camino por
recorrer. El estudio de Sen y Metzger (2010) compaliderazgo de 19 mujeres directivas de
Estados Unidos con 19 provenientes de otras caltden América, fundamentalmente
latinoamericanas y encuentra que las primeras esidrenfocadas en delegar y motivar a sus
colaboradores y las segundas en obtener buendadesu

Los estudios comparativos permiten dimensionaresbprelativo de las explicaciones que
cada estudio interpreta sobre sus hallazgos deisn lpos estudios sobre mujeres directivas,
como sefialan Cheung & Halpern (2010), dada la aspasporcion de mujeres CEO,
comparada con el nimero que accede a mandos mpédiasfen conocer sus caracteristicas
particulares para sugerir estrategias de ascepsmgyamas de apoyo.

Los hallazgos de la investigacion que aqui se ptasse basan en entrevistas realizadas a
162 mujeres -85 presidentes, 71 vicepresidenteggréntes de region o departamento- de
organizaciones del sector privado, en 17 paisegeriina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia,
Costa Rica, Ecuador, ElI Salvador, Guatemala, HasjuMéxico, Nicaragua, Panama,

Paraguay, Peru, Uruguay y Venezuela y se enmarga dable esfuerzo:

1. Analizar datos nacionales relevantes al estatusadaujer en Latinoamérica que
proveen informacion sobre el contexto economicogyad y pueden permitir plantear

hipotesis sobre la relacion entre variables maomakes y proporcidon de mujeres

2 Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, EN@aor, México, Per( y Venezuela



directivas, medida por el indicador de la OIT “Egdores, oficiales mayores y
gerentes”, para comparar los paises entre si as \eatiables, y

2. Comprender el ascenso de mujeres que actualmemparo@osiciones en la mas alta
direcciéon de las empresas del sector privado emdaanérica: ¢ Qué estrategias han
utilizado en el camino de ascenso? ¢, Cuales harssglaspiraciones? ¢Qué barreras
se han encontrado: ¢Cuales han sido sus pringipi#safios y los mayores
obstaculos? ¢Como han manejado el balance vidaalabovida personal/familiar?
¢, Son sus dilemas diferentes a los de mujeres ae @giones dado el apoyo familiar

y de servicio doméstico al que tienen acceso?

Dada la forma como las entrevistadoras escogielas antrevistadas en cada pais, -a través
de informacion publica tomada de revistas gereesja informacion de las universidades en
las que han tomado programas de alta gerencia,r ccqutactos personales directos o
indirectos- la muestra no es estadisticamente fiigtiva. Se entrevistdo s6lo mujeres del
sector privado para facilitar la comparacion epaieses pues es probable que la dinamica de
ascenso en el sector publico sea diferente segoai®l Se dejaron por fuera las empresarias
duefias de su propia empresa o parientes de losgipeffjue en estos casos el ascenso puede
verse afectado por otros factores. Esto limitédiasecucion de la muestra en algunos paises
pequefios en los cuales la propiedad de las emgrasagado en manos de algunas familias y

algunas candidatas a ser entrevistadas resultardarsiliares de los duefos.

El contexto en cifras

La variable que se usé para comparar el porcedm@jmujeres directivas es “legisladoras,
oficiales mayores del gobierno y gerentes”. Se asque como las gerentes son un nimero
mucho mas numeroso que las legisladoras y oficialeyores, esta variable es una
aproximacion razonable al porcentaje de mujeresnges de los sectores publico y privado.

Si bien estos datos no pertenecen especificamérgector privado, ni se refieren a las



directivas de la alta gerencia, si proveen un comtétil para mirar las entrevistas a las

mujeres presidentes y vicepresidentes.

En Latinoamérica el porcentaje de “legisladoragjalés y gerentes mujeres (Tabla 1) oscila
entre 48% en Panama, y 19% en Peru. La tabla rauasibién los porcentajes de mujeres
profesionales y trabajadoras técnicas, que vatia é4% en Venezuela y 36% en Honduras.
La representacion de gerentes no se correlaciondacoepresentacion de profesionales y
técnicas, lo cual podria sugerir que las condigaqnes a nivel nacional favorecen un mayor
namero de gerentes son diferentes a las que famorat mayor numero de profesionales y
técnicas. Los datos confirman esta generalizacion.

La representacion parlamentaria de las mujereaneién bastante variable, oscilando entre
43% en Cuba a soOlo 8% en Colombia y se relaciogativamente con su representacion
como gerentes (r = 0.56, p = 0.01). Por ejempldoi@bia y Panama, que tienen el porcentaje
mas alto de mujeres directivas, tienen el porcentajs bajo de mujeres en el congreso. Esta
relacion se replica al revisar la variable empoaéato politico del Global Gender Gap
Report (Hausman, Tyson & Zahidi, 2009), la cualuge ademas de mujeres en el congreso,
su representacion a nivel ministerial y de predelatel pais. Esta variable también se
correlaciona negativamente con el porcentaje deemesijgerentes (r = -0. 46, p = 0.05). La
siguiente correlacion fuerte con el porcentaje dgeres gerentes es la inequidad econdmica
evaluada por el indice Gini (r = 0.42, p = 0.0®):ve en la Tabla 1 que las naciones con un
alto Gini tienen porcentajes altos de mujeres desenEn cambio estas variables de
empoderamiento politico e inequidad economica m@ne®lacionadas con la representacion
de mujeres profesionales y en ocupaciones técnicas.

Las naciones latinoamericanas varian fuertementegeaeza y moderadamente en desarrollo
humano (Tabla 1), y estos indicadores no estamioslados con el porcentaje de mujeres

gerentes. En cambio, el porcentaje de mujeres gioofgles y técnicas si se relaciona
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positivamente con el PIB de las naciones (r = 0p46,0.05) y con el indice de desarrollo
humano (r = 0.41, p = 0.08).

Los datos sobre representaciéon de mujeres en adacsgperior varian mucho. Uruguay,
Venezuela, Cuba y Panama tienen mas mujeres esiesligue hombres a este nivel. Esta
variable de educacion también se correlaciona ipasiente con el porcentaje de mujeres
profesionales y técnicas (r = 0.51, p = 0.03), per@on el porcentaje de mujeres gerentes.

En resumen, la representacion de mujeres en ldesmnes y ocupaciones técnicas se
relaciona con las naciones de mayor riqueza, gnertiun mayor nivel de desarrollo humano
y una fuerte representacion en la educacion supétio contraste, su representacion como
gerentes se relaciona con naciones que ceden rakposder politico a las mujeres y tienen
una mayor inequidad econdémica. Pareciera segunrelsgsones entre variables nacionales
qgue la rigueza nacional, el desarrollo humano wravision de educacion superior a las
mujeres, promueve su acceso al empleo ventajoso spéo a las profesionales y técnicas.
Por el contrario, su acceso a la gerencia pare@acmntrarse mas en sociedades mas
jerarquizadas, con estructuras de clase en lasgélo algunas mujeres logran el acceso a
posiciones de direccion. De todas formas, todassastaciones que plantean inquietudes y
reflexiones sobre la relacién entre las condici@oesoecondmicas y la igualdad de género en

Latinoamérica, requieren mucho mayor estudio yisisal

Percepcion sobre el ascenso

Descripcidn de la muestra
Como ilustra la Tabla 2, la edad promedio de | m@jeres entrevistadas es de 47 afos, el
86% estan casadas actualmente o estuvieron cag@®4s tienen hijos. La mayoria estudi6

en colegio privady) y el 65% se gradudé en ciencias econémicas y astmitivas y en

® Llama la atencién la diferencia entre paisesmageres de Argentina y México estudiaron en mayor
proporcién en colegios publicos, mientras que eloi@bia, Panama, Perl, Venezuela, Guatemala y Hagds
mucho mayor la proporcion que estudio en coleginagos, femeninos. Sera esto un indice de laadlit: la
educacion publica en cada uno de esos paises?
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ingenieria. ElI 79% tiene estudios de posgrado 38&b estudid en el extranjero. 52% de las
entrevistadas ocupan cargos de primer nivel (peaged, gerente general y directoras), 44%
de segundo nivel (vicepresidentes) y 4% de terieet.n

La Tabla 3 ilustra las caracteristicas de las esagreue dirigen: 54% son nacionales, 53%
son empresas grandes con mas de 250 empleadog9%eefrabaja en empresas medianas y
grandes; 49% pertenecen al sector servicios (ensgfiadalud, esparcimiento, cultura y
deporte) y al sector financiero, y el promedio dejares empleadas en estas empresas
latinoamericanas es de 46%. La mayor parte (658baja en empresas con un porcentaje de
mujeres igual o inferior al 50% y en promedio tjaheb4 horas a la semana o sea casi once
horas diarias.

Estrategias de avance

Como se aprecia en la Gréfica 1, estas mujergsilbeigen mayor importancia y valor a sus
caracteristicas personales que a las condiciortesnag o al apoyo de otros, como lo ilustra
el siguiente testimonio de una presidente argentina

“Trabajo con pasidn, suefio en grande a pesar de contar con recursos escasos no me limito en
los suefios... Persistencia, intento hasta el final. Y se manejar muy bien la frustracién. Soy
curiosa y con pocas variables puedo imaginar soluciones creativas”.

Este hallazgo sefiala que se da una mayor impatantd que otros autores han llamado

factores individuales e internos (Agut & Martin,120Q Terjesen & Singh, 2010) que a los
externos. Acorde con esto, al calificar los priatés factores que contribuyeron al
nombramiento al cargo actual, estas mujeres camasidias politicas de promocién de
las empresascomo las menos importantes, con un puntaje printkrl2.16/5.0. Esto puede
deberse a que no contaron con programas de eqdelagénero como los que se han
implementado en algunas empresas, 0 a que deftrdsss conceden un mayor valor para su
ascenso a sus caracteristicas personales quejaienastrategia externa.

Aspiraciones

Con frecuencia se alude a la falta de ambiciénademujeres como explicacion a su baja

proporcion en posiciones de direccion (Fels, 208#).embargo, el informe Catalyst (2004)
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encuentra que el 55% de las norteamericanas eadassianifestd querer llegar a ser CEO.
En la investigacion que aqui se presenta, llanaeiacion que al 68% de las entrevistadas le
interesaba llegar a posiciones de poder. Aludenocamdn para ello fundamentalmente la
satisfaccion persongd8% lo consider6 definitivo) y mas de la mitachoa (51%) o pocas
veces (40%) ha rechazado una oferta de promodandk La afirmacion de una entrevistada
peruana del sector servicios ilustra muy bien Esraciones por el poder y la satisfaccion
personal:

“Yo creo que en mi caso fue porque yo soy basteomapetitiva. Soy una persona a quien le
gusta tener responsabilidades, que le gusta soliregae le gusta tener un cargo importante.
No me hago a la idea de ama de casa (...) Para miugsimportante mi desarrollo profesional.
Para mi de hecho obtener mayor experiencia, no;realizacion personal es definitiva. Y
alcanzar un puesto de direccién para mi es muyitiefh.

A diferencia de resultados obtenidos sobre ejeasitivorteamericanas (Hewlet, 2002) que

muestran que cuanto mas alto ascienden las mgerkspiramide corporativa, menos hijos
tienen, cabe destacar que 85% de las entrevistahashijos. Si miramos la relacion entre
tener hijos e interés en el poder mediante unaatdlel contingencia que muestra las
frecuencias, se evidencia que el 57% de quienesrtigijos, tienen interés por el poder y
28% de las que tiene hijos, no estan interesadas$ poder. A su vez el 11% que no tiene
hijos, si manifiesta interés en relaciones de pgdel 4% sin hijos, no tiene interés en las
posiciones de poder. A diferencia de lo que sefBlgly & Carli (2007) estas mujeres no
verian como limitante el tener hijos y como sugigliexfield (2008) en estas culturas se da
prelacion a la familia, como lo ilustra la siguierifirmacion de una vicepresidente financiera
colombiana:

"Ha habido oportunidades en que yo no he aceptadtvabajo porque no

le voy a dar a la empresa mi tiempo para mi faniilia
Al analizar las metas de desarrollo profesional loae buscado en su carrera (Graficda2)
realizacion personaks considerada definitiva seguida porifdependencia econdmica

obtener mayor experienczon un puntaje de 3.91/5.

Barreras de avance
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El evidente éxito de estas mujeres y la importaguile dan a sus caracteristicas personales,
estd en consonancia con el no percibir barrera 8®8e que no ha encontrado ninguna
dificultad para ascender y le asignan un puntaenpdio de 1.77/5 a encontrar rechazo a su
jefatura por ser mujer. Y si ademas manifiestaerést en el poder, no parecen tener
limitaciones individuales como falta de ambicion, tampoco limitaciones situacionales,
porque han tenido hijos y tienen el apoyo de suiongara que esto no las limite, aunque si
reconocen el balance como su principal desafio.
Sobre las dificultades encontradas, la mencionadantayor frecuencia es thscriminacion
salarial para el 39%, asi para el 94% su salario haya adjoa raiz de sus ascensos. Una
presidenta colombiana de una multinacional dice:

"Si he sentido algo de discriminacién porque a stpyesidentes de la corporacion,

hombres, creo que si les pagaban mas... Si piensohgy o habia algo de que las

mujeres pueden ganar un poco menos”.
Para el 27% laliscriminacion para promocionesie la principal dificultad encontrada. Si
bien 88% afirma que nunca o pocas veces ha semiithazo (a ella o su labor) por el hecho
de ser mujer, conviene resaltar que 78% si recogoeesl machismo dificulta el acceso de
las mujeres a posiciones de direccidn en sus paseso se estén refiriendo a si mismas.
Esta diferencia entre la no percepcion de rechaga propio liderazgo por un lado y el
reconocimiento del machismo en sus paises podadm sefiala la importancia del trabajo a
realizar para que estas mujeres contribuyan a madifas desigualdades de género que
persisten aun. Por ultimo, al comparar los desaiitesnos con los externos de acuerdo con la
clasificacién que hizo Catalyst (2004), logernoé (media de 3.10/5) son para ellas superiores a
los externos (2.44/5)

Balance vida laboral - vida personal:

* Los factores internos son: aprender sobre lostpsiele linea sin experiencia, hacer valer su ediltiderazgo,
lograr ser visible, balance entre trabajo y videspeal y familiar, desarrollar habilidades paraaakar niveles
superiores y desarrollar el deseo de alcanzaras\slperiores.

® Los factores externos son: lograr ascender siasreé apoyo, vencer estereotipos sobre la mujas yddes,
enfrentarse a manejos politicos de la organizagi@nltura corporativa inhdspita
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La muestra permite inferir que la mayoria de lasesistadas forma parte del universo de las
“parejas con dobles ingresos”, sin embargo 81.5%lld&s contribuyen con 50% o mas al
presupuesto familiar. Esto nos permite comprendersy principal desafio (Grafica 3) haya
sido lograr un balance entre el trabajo y la videspnal y familiar y que el 70% afirme que
para llegar al cargo actual tuvo al menos en alggaaion que dar prelaciéon a su vida laboral
sobre la personal/familiadna ejecutiva ecuatoriana dice:
"el novio que yo tenia en vista de que yo trabajahe&cho me decia: “bueno o te
guedas con tu trabajo o te quedas conmigo”, porgueatrimonio nunca estuvo en
mis planes, estuvo como una remota idea. A pesagudetenia un novio en el
momento en el que me iba a casar decidi no caséen& 27 afos). Yo preferia mi
profesién, mi libertad, mi trabajo, mi economiagga viajar, queria tener primero
una casa, un carro. Eso para mi era mas importante casarme, porque yo decia
gue el matrimonio era mucha responsabilidad ...dediqué por entero al trabajo y a
mis estudios...."

La gran mayoria no pensO en interrumpir su carpgcdesional y para el 87% de las
entrevistadas, contar con el apoyo del servicioéhtito fue fundamental como se observa en
la Gréfica 4 (3.98/5.0).

Conclusiones

En este trabajo, la pregunta que se quiso respdadardmo es el ascenso y cuales son los
fendmenos de barrera que encuentran las mujeedidas latinoamericanas segun su propia
experiencia. Mediante un andlisis de datos a migelonal y entrevistas a mujeres que han
logrado llegar a posiciones de poder en empresasdas, encontramos los resultados que se
resumen a continuacion.

A nivel pais, el acceso a la gerencia se encuems en sociedades con mayor inequidad
econdémica y menor empoderamiento politico, y lae&p nacional, el desarrollo humano y la
provision de educacion superior a las mujeres estlationados con la representacion de
mujeres profesionales y en ocupaciones técnicas raeicon posiciones de direccion. Estas

relaciones aunque con una pequefia muestra, irvitaturos estudios que planteen hipoétesis

gue tengan en cuenta factores sociales y cultuydesteraccion entre ellos.
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A nivel individual en las ciento sesenta y dos@rnstas encontramos que las mujeres le dan
mayor importancia a los factores internos e indiglds que a factores externos para el logro
de sus ascensos y manejo de las barrqtesen su mayoria aspiran a posiciones de poder y
se han casado y tienen hijos, por lo que valoraaylala doméstica. La mayoria resalta la
discriminacion a través del machismo como unaulificl para las mujeres en general.

Vale la pena recordar que esta investigacion se dimujeres que, al ser entrevistadas, ya
habian logrado ascender a posiciones de poder.skn sentido, aunque es valiosa su
experiencia, también es preocupante que no seatieates de las verdaderas dificultades
para acceder a posiciones de poder, reveladaapestadisticas mencionadas anteriormente,
para que puedan contribuir como modelos de rol gtonas de otras mujeres para ayudarlas
en sus ascensos, pero también impulsando cambides esrganizaciones que lideran que
ayuden a las mujeres en general en su desarraiognso.

Sin embargo, para poder superar las asimetriaériEr@que se observan en la mayoria de los
paises de la regidn, es necesario no sélo la @gcaccion y compromiso de las mujeres
involucradas, sino también de diferentes sectoras tervienen en el disefio e
implementacion de nuevas estrategias que posibititedificar las situaciones de desigualdad
gue aun persisten en la vida corporativa actual.

El andlisis de las variables planteadas en el ptesstudio pone en evidencia la necesidad de
seguir explorando los distintos factores- interpasxternos- que inciden en el acceso de las
mujeres a posiciones de decision. Es un paso maresaa entender la realidad heterogénea y

compleja en relacion a las inequidades de géner@xjsten dentro del mercado laboral.
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Tabla 1. Equidad de Género e Indicadores Socioecondémicos para América Latina

Legisladoras, Profesionalesy lm?icede
oficiales y trabajadoras Pu'estos en eol Emp amiento plarldad de PIB ?er o Global
O e im0 MRS oo S PIr ale o G

mujeres) mujeres) terciaria
Argentina 23 55 39 0,31 1,52 0,87 8.236 48,8 0,72
Bolivia 29 40 25 0,15 0,84 0,73 1.720 57,2 0,67
Brazil 36 53 9 0,06 1,29 0,81 8.205 55,0 0,67
Chile 24 52 14 0,26 1,01 0,88 10.084 52,0 0,69
Colombia 46 50 8 0,10 0,99 0,81 5.416 58,5 0,69
Costa Rica 30 40 39 0,28 1,26 0,85 6.564 48,9 0,72
Cuba 30 60 43 0,29 1,68 0,86 5.596 - 0,72
Dominican Republic 31 50 20 0,12 1,59 0,78 4.576 48,4 0,69
Ecuador 28 49 32 0,28 1,15 0,81 4.056 54,4 0,72
El Salvador 25 45 19 0,23 1,09 0,75 3.605 46,9 0,69
Guatemala 32 - 12 0,06 1,00 0,70 2.848 53,7 0,62
Honduras 41 36 18 0,17 1,51 0,73 1.823 55,3 0,69
Mexico 31 42 26 0,14 0,98 0,85 10.232 51,6 0,65
Nicaragua 41 51 21 0,26 1,09 0,70 1.163 52,3 0,70
Panama 48 51 9 0,15 1,59 0,84 6.793 54,9 0,70
Paraguay 34 50 13 0,10 1,35 0,76 2.561 53,2 0,69
Peru 19 44 28 0,23 1,06 0,81 4.477 50,5 0,70
Uruguay 40 53 15 0,14 1,75 0,87 9.654 47,1 0,69
Venezuela, RB 31 61 18 0,14 1,69 0,84 11.246 43,4 0,68
Mean value 32,6 49 21 0,18 1,29 0,80 5.729 51,8 0,69

Fuente: Naciones Unidas (2009,2010), Foro Econémico Mundial (The Global Gender Gap Report 2009), UNESCO (2010) y
Banco Mundial (2010)
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Tabla 2: Datos Sociodemograficos (Total

Latinoamérica)

Tabla 3: Caracteristicas de la Organizacion

(Total Latinoamérica)

Tipo de empresa

Edad (media) 46,67
Estado Civil
Casada 58%
Divorciada 19%
Soltera 11%
Viuda 5%
Separada 4%
Union libre 2%
Hijos
Si 85%
No 15%
Tipo de colegio
Privado 69%
Publico 25%
Profesion
Ciencias Econémicas 46%
Ingenieria 19%
Psicologia 7%
Derecho 6%
Comunicacion Social / Periodismo 4%
Otro 16%
Educacién (nivel alcanzado)
Maestria 44%
Especializacion 33%
Pregrado 22%
Doctorado 3%
Bachillerato 3%
Nivel del Cargo
Primer Nivel 52%
Segundo Nivel 44%
Tercer Nivel 4%

Nacional 54%
Multinacional 46%
Tamafo de la empresa
Grande 53%
Mediana 26%
Pequefa 14%
Micro 7%
Sector
Servicios 27%
Financiero 22%
Industria 12%
Otro 12%
Comercio 9%
Tecnologias de la Informacién 8%
Petrolero 4%
Transporte, almacenamiento 2%
Electricidad, gas y agua 2%
Agropecuario 1%
Proporcion de mujeres en la 16%

organizacion
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Gréfica 1: Estrategias de Avance
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Gréfica 2: Metas de desarrollo profesional
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Gréfica 3: Desafios

Balance entre vida personal y
familiar

Desarrollar habilidades para
alcanzar niveles superirores

Hacer valer estilo propio de
liderazgo

Manejos politicos de la
organizacion

Aprender sobre los puestos
de linea sin experiencia

Deseo de alcanzar niveles
superiores

Vencer estereotipos sobre la
mujerysus roles

Ser visible para tener
oportunidades

Ascender sin redes de apoyo

Cultura corporativa inh6spita

I I I I I
0 1 2 3 4

Los valores asignados son: Nunca:1, Pocas Veces:2, A menudo:3,
Casi Siempre:4, Siempre: 5

Gréfica 4: Importancia de apoyo doméstico paraelb  alance vida laboral/ personal
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Anexo 1

Metodologia
Sujetos

Se entrevistaron 162 mujeres, presidentes y visglmetes y algunas gerentes generales, de
organizaciones del sector privado, en 17 paisegerina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia,
Costa Rica, Ecuador, ElI Salvador, Guatemala, HasjuMéxico, Nicaragua, Panama,
Paraguay, Peru, Uruguay y Venezuela.

Instrumento

Con la colaboracion de estudiantes de un semindeoinvestigacion sobre Mujeres
Ejecutivad se elaboré un formato de entrevista con 49 pragucerradas sobre datos
sociodemograficos personales y de su pareja, ®tataboral actual que incluye
caracteristicas de su cargo y de la empresa, éactefacionados con el ascenso tales como
dificultades, desafios y barreras y con el manejobdlance, liderazgo y discriminacion, y
preguntas abiertas sobre la historia personal xjpleca para ellas el estar en el cargo actual y
su percepcion del liderazgo. Las preguntas cerradaso de respuestas de Si o No, de
escogencia multiple o de gradacién de nunca a s&empo importante a definitivo.

Procedimiento

Consecucion de entrevistadoras. A través del coredectronico se identificaron
investigadoras académicas en varios paises lateri@anos para ver su interés en realizar
directamente las entrevistas o saber si teniaractm® que pudieran apoyar la realizacion de
éstas. Se les hizo participes a quienes fuerom pi@it equipo desde un comienzo de los
diferentes borradores del formato de entrevista yeluyeron sus aportes y sugerencias. En
aguellos paises en los cuales no fue posible emcomh contacto académico se acudid a
contactos personales de personas conocidas y seegira estas personas por su tarea.

Aplicacion de la entrevista. Se envio instruccidoriga a cada investigadora solicitando que
la entrevista se hiciera de preferencia de maneraopal directa. Se entregd a cada
entrevistada un formato de consentimiento inform&ha entrevistadora debia entregar un
formato de entrevista a la entrevistada para qudiepu ir respondiendo mientras la
entrevistadora iba llenando a su vez en otro famias respuestas respectivas. Para las
preguntas abiertas se debia grabar la respuestaiar @ bien la trascripcién o la grabacién
para ser transcrita.

® Ingrid Natalia Quiroga y Mariana Velasquez,
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