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PRESENTACION
CARLOS SANDOVAL (GARCIA
DirecTOR DEL IIS

A su prolifica trayectoria periodistica, Marfa Flérez-Estrada incorpora la indaga-
cién socioldgica de uno de los sectores econdmicos estratégicos de las economfas
contempordneas, en su libro Economia del género. El valor simbélico y econdmico
de las mugeres.

Estudios previos habfan mostrado que las mujeres se incorporan con menor frecuencia
al mercado laboral de la industria del software. La autora se pregunta, entonces, si esta serd
una consecuencia de que las nifias son socializadas mds para la maternidad y el cuido, que
parael desempefio profesional. De ser asi, prosigue la autora, jse encuentran las mujeres, que
efectivamente ingresan al mercado laboral, en ventaja o en desventaja? ;Cémo son valoradas
simbdlicamente, sobre todo en un contexto en que la industria de alta tecnologfa prioriza
cualidades asociadas a las mujeres? ;En qué dreas de trabajo se desempenan? ;Cémo hacer
para que hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades y derechos?

Para explorar empiricamente estas interrogantes, la autora consideré tres niveles de
andlisis, précticas, representaciones e instituciones, presentes en la oferta y la deman-
da en tres empresas especializadas en tecnologfas. La hipdtesis que orienta el trabajo
sugiere que las mujeres estdn en desventaja en el mercado laboral y ello condiciona las
posibilidades de desempefo en un sector econémico estratégico pese, incluso, a las
politicas, publicas y privadas, que promueven la igualdad de género.

Ellibro se organiza en cuatro capitulos. El primero, “Hacla una economia politica del
sexo”, explora la literatura sobre el tema con dos propésitos principales; por una parte,
examinar el papel del género como habitus, es decir como inculcacién (o prohibicién) de
disposiciones, destrezas y acciones que tienen consecuencias en los mercados laborales. Por
otra, analizar el papel crucial que el orden simbélico de los sexos tiene en la economfa.

El capitulo 2 ubica las tres empresas estudiadas en un contexto mds amplio. En par-
ticular, se estudia el proceso de feminizacién de los mercados laborales y las tendencias
de las brechas salariales por sexo. Este capitulo destaca, por ejemplo, que la Inversién
Extranjera Directa en paises no desarrollados se ubica en sectores de la economfa en
donde es mayor la brecha salarial entre los sexos.

El capitulo 3 caracteriza a las companfas seleccionadas, que operan en el Régimen de
Zonas Francas. La empresa A es una productora de software de capital costarricense; la B es



un “contact center” de capital estadounidense y la empresa C manufactura componentes
electrénicos y es también de capital estadounidense. Se realizaron entrevistas con las
gerentas de recursos humanos, que resultaron ser todas mujeres; con responsables de
programas publico-privados de promocién del empleo en este sector, quienes también
eran todas mujeres, y a hombres y mujeres de las tres companfas.

Por tltimo, el capitulo 4 sintetiza los principales hallazgos de la investigacién. Los
resultados ponen de manifiesto las tensiones entre las dimensiones mds privadas y las
mds ptblicas, por ejemplo en lo relativo a las formas de reproduccién y cuido de las
nuevas generaciones, en un contexto de alta competitividad laboral remunerada. Las
conclusiones también ilustran modos en los cuales se producen conflictos entre el ha-
bitus y las prédcticas de las y los sujetos. Esta investigacién también muestra cémo las
formas dicotémicas en que se dividen los géneros son, hasta cierto punto, fracturadas
por estos nuevos escenarios laborales.

Varias cualidades estdn reunidas en este libro de Marfa Flérez-Estrada. Una de ellas
es el didlogo que despliega la autora entre el marxismo y las perspectivas feministas. La
autora postula la necesidad de una economfa politica del sexo que articule estas dos
tradiciones. Otra cualidad es el andlisis empirico de modos en los cuales se articulan
representaciones, prdcticas ¢ instituciones. El concepto de habitus, elaborado sobre
todo por Pierre Bourdieu, es la herramienta con la cual la autora procura mostrar que
un reto permanente de las ciencias sociales es explorar los modos en que los cambios
institucionales y sociales mantienen una relacién compleja, no determinista y no pocas
veces conflictiva, con la biograffa y la subjetividad personales. El andlisis empfrico pro-
plamente dicho es también un rasgo sobresaliente, pues se describen e interpretan tres
casos de industrias ubicadas en el sector de alta tecnologfa, indagando hasta qué punto
estos nuevos escenarios modifican y reproducen vigorosas asimetrfas de género.

En sintesis, el libro ilustra c6mo se articulan continuidades y rupturas de género en
nuevos escenarios laborales. No todo cambia, no todo es mera reproduccién, podria
ser un modo de leer los resultados. Este libro invita a continuar la investigacién de la
llamada nueva economfa, acerca de la cual abundan las expectativas, pero no tanto el
andlisis con una mirada informada con teorfas de género.

Economia del género. El valor simbélico y econdmico de las mujeres. Una experiencia
transgénero interesard tanto a especialistas en temas de economfa, género y tecnologfa,
como a quienes recién inician estudios universitarios y quisieran conocer modos de
trabajo y politicas laborales de empresas a las que se apuesta como prioridad en los
proyectos de insercién de la economia costarricense, en el nuevo escenario econémico
internacional.

Este libro se integra a la serie del Instituto de Investigaciones Sociales de la Editorial
de la Universidad de Costa Rica, la cual desea contribuir al debate tedrica y empiri-
camente informado acerca de la Costa Rica contempordnea.



PRESENTACION
MARrIA Rosa RENZI
COORDINADORA REGIONAL

DE 1A AGEM

El aporte de las mujeres a la creacién de la riqueza es una realidad innegable; sin
embargo, la magnitud y el potencial de esta contribucién solo recientemente empieza
a reconocerse y entenderse. En los hogares, las mujeres se hacen cargo de las labores
domésticas y de todo lo relacionado con este espacio, independientemente de su
participacién en el empleo remunerado. En efecto, la presencia de las mujeres ha ex-
perimentado un crecimiento muy significativo en el mercado laboral, y en promedio,
en Costa Rica, al igual que en muchos pafses desarrollados, las mujeres cuentan con
mayores niveles de escolaridad que los hombres. Sin embargo, sus niveles salariales o
de ingresos siguen siendo inferiores a los de los hombres.

Son relativamente escasos los esfuerzos que se han realizado en la regién centro-
americana para cuantificar el trabajo doméstico no remunerado de las mujeres, pero
en los casos en que se logrdé hacer esa cuantificacidn, los resultados son asombrosos;
igualmente sorprendentes son los niimeros que se desprenden de un cdlculo dirigido
a medir la participacién de las mujeres en la creacién de riqueza y el crecimiento
mundial. Por ejemplo, una prestigiosa revista reportaba que el incremento del empleo
femenino en los paises desarrollados ha originado, en la dltima década, mds riqueza
que China, pafs que como sabemos ha mantenido en promedio tasas de crecimiento
de 9% anual y cuyo PIB se pronostica que estard, para el afio 2020, por encima del de
todas las potencias econémicas occidentales, con excepcién de los Estados Unidos (75e
Economist, 15-21 de abril de 2006). Lo que revela esta informacién es que el futuro
motor de la economfa mundial se halla, crecientemente, en manos femeninas.

Pero detrds de hallazgos como los anteriores, hay una larga y tediosa historia em-
prendida hace décadas por la teorfa y la investigacién feminista para dar a conocer la
otra cara femenina del mundo del trabajo, oculta y desvalorizada socialmente, y poco
o mal estudiada por las ciencias econémicas. Por ello, el feminismo ha introducido
la categoria de género como la principal herramienta analftica utilizada para develar
cémo las relaciones entre mujeres y hombres tienen relevancia para la economfa en
general y para el mundo del trabajo en particular.

La asociacién entre género y economia opera en diversas vias. Se ha documentado
cémo las politicas macroecondmicas conllevan sesgos de género en sus efectos; es decir,
el impacto de estas politicas no es el mismo para mujeres y hombres, dado el lugar



diferenciado que unas y otros ocupan en la sociedad. Pero, ademds, ha quedado
claro que las desigualdades en los niveles micro y meso también tienen implicacio-
nes macroeconémicas. En suma, a partir de los estudios realizados hasta la fecha,
se ha puesto en evidencia cudn importante es ligar el andlisis en los niveles macro,
meso y micro para descubrir las complejas interacciones que se entretejen entre los
diversos niveles.

En Costa Rica se cuenta con evidencia empirica sobre la creciente incorporacién
de las mujeres al mercado laboral. Una insercién, sin embargo, que tiene lugar atin en
condiciones de mayor precariedad que la de los hombres, como lo muestra la distancia
existente entre la PEA masculina y la PEA femenina —la primera duplica a la segun-
da— y los datos disponibles sobre desempleo femenino y masculino, que evidencian
que mientras el desempleo masculino se ha reducido en los dltimos afios, el femenino
muestra un aumento considerable. Igualmente, la informacién revela que las mujeres
integran en mayor nimero el empleo informal y denota la persistencia de la brecha
entre los salarios femeninos y masculinos, a favor de los hombres.

La investigacién realizada por Marfa Flérez-Estrada es un valiosisimo insumo para
comprender las dindmicas de género que nutren las estadisticas.

A lo largo de las pdginas siguientes, la autora enfrenta al pafs con datos recientes
sobre la insercién de las mujeres en el mercado laboral y presenta un conjunto de
politicas que han sido puestas en marcha con el propésito de atraer a la fuerza laboral
femenina hacia la “nueva economfa’. Irénicamente, este propésito topa con la realidad
de un sistema educativo que contintia empujando a las mujeres hacia disciplinas y
trabajos “compatibles” con los roles tradicionalmente asignados y con la persistencia
de estereotipos de género, simbdlicamente jerarquizados.

La autora indaga alrededor de preguntas de relevancia para comprender el origen y
las manifestaciones de las desigualdades de género que ponen a las mujeres en desven-
taja en el mercado laboral: jqué caracteristicas presenta la participacion de las mujeres en
la nueva economia costarricense, basada en la atraccidn de Inversién Extranjera Directa?
s Qué puestos ocupan y qué salario devengan las mujeres? ;Qué factores potencian o inhiben
sus posibilidades de ascenso profesional?

Por medio de una investigacién exhaustiva en tres empresas de la nueva economifa,
Marfa Flérez-Estrada convoca a una reflexién sobre las tareas pendientes en la agenda
econdémica de las mujeres. De manera especifica, sefiala la falta de una normativa y
unas politicas que se comprometan con la igualdad de oportunidades de las mujeres
en el empleo. En su ausencia, la investigacién pone en evidencia que el mejor aliciente
para la insercién laboral de las mujeres en la nueva economia es la existencia de poli-
ticas internas de rechazo a la discriminacién. La investigacién ofrece pistas sobre tres
dmbitos que forzosamente deben considerarse: el establecimiento de incentivos para
el ingreso y el ascenso dentro de la empresa, la creacién de entornos laborales libres
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de discriminacién y la definicién de politicas salariales para asegurar que mujeres y
hombres devenguen igual salario por igual trabajo.

Marfa Flérez-Estrada ofrece, desde el nivel micro, una mirada a los obstdculos que se
erigen en el camino de las mujeres para una adecuada insercién en el mercado laboral.
Estudios como este son indispensables para continuar dilucidando la contribucién
de las mujeres a la economfia nacional y para orientar las politicas pablicas, de modo
que tales contribuciones signifiquen para las mujeres la posibilidad de llevar adelante
proyectos de vida propios y satisfactorios.
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INTRODUCCION

¢Y SI EL GENERO e5s ECONOMIA?

Aunque existen varios estudios nacionales sobre la participacién de las mujeres en el
mercado de trabajo remunerado!, es todavia poco lo investigado sobre su participacién
en un sector bastante nuevo de la economfa local, como son las empresas de inversién
extranjera directa (IED) que producen o trabajan con las nuevas Tecnologfas de la Infor-
macién y la Comunicacién (TIC).? Sin embargo, antes de iniciar la investigacién sobre
la cual trata este libro, sf existfan algunas pistas.

En julio de 2001, Ignacio Trejos, €l rector del Centro de Formacién Tecnolégica (CEN-
FOTEC), una institucién privada, puso en evidencia la escasez de personal calificado en
las nuevas tecnologfas, cuando dijo que este Centro realizaba un gran esfuerzo por atraer
especialmente a las jévenes de los colegios a una carrera que paga altos salarios y a la vez
atender la demanda de las empresas que no podfan continuar creciendo por falta del
recurso humano.

Trejos enfatizé el atractivo de la fuerza laboral femenina para este sector: “(...) tienen
ciertas cualidades: mayor dedicacién, capacidad de realizar trabajos meticulosos y dar el
mdximo en proyectos de un alto grado de dificultad. Sin embargo, la respuesta ha sido
poca. De 120 estudiantes que tiene CENFOTEC sélo ocho son mujeres y pocas de
ellas son madres y esposas. La socializacién de las mujeres impide que ellas aprendan
y disfruten de las ciencias, las matemdticas y las tecnologfas, lo que provoca que pocas
mujeres sigan este tipo de carreras profesionales, pese a las atractivas remuneraciones y

posibilidades de trabajo.” (SEM, 2001)

1 Véase, por ejemplo, los de Camacho (1997), Montiel (1999), Gutiérrez y Rodriguez (2000), Gonzélez (2002),
Guzmén (2002), Trejos (2003) y Martinez (2005).

2 Por Inversién Extranjera Directa se entiende aquella destinada a la produccién de bienes yfo servicios, es
decir, no incluye al capital que llega al pais con fines especulativos.



En la misma linea, la Cdmara de Productores de Software (CAPROSOFT), argu-
mentaba que, en su mercado laboral, se estaban potenciando nuevas competencias
en el perfil del profesional, “de tal manera que se fortalezcan las habilidades perso-
nales, denominadas comtnmente “soff skills” (destrezas suaves), tales como trabajo
disciplinado, comunicacién, colaboracién, trabajo en equipo, negociacic’)n3. Lo
importante de rescatar en este aspecto, es cOmo estas nuevas competencias para el
desarrollo de soffware son cualidades innatas propias de las mujeres, lo que ha llevado

a buscar una mayor incorporacién de estas en los equipos de trabajo orientados al

desarrollo de software.” (CAPROSOFT, 1999. Subrayado de MFE)

Sin quitar mérito a las expresiones de interés manifestadas en ambas citas en cuanto
a que mds mujeres se incorporaran a esta actividad y disfrutaran de sus beneficios,
quedaba claro que incrementar su participacién darfa como resultado una disminu-
cién de costos para muchas empresas, pues la insuficiente cantidad de profesionales
en el sector, y el hecho de que en su mayorfa se tratara de hombres graduados como

ingenieros en computacién, elevaba los costos salariales para las empresas.4

Pero, la mayor participacién de mujeres en esta industria bajarfa los costos ;tnica-
mente debido al incremento de la oferta de fuerza de trabajo? O, el hecho simbé-
lico de que se tratara de una fuerza de trabajo con “cualidades innatas” femeninas,
también contribuirfa a ello?

Se habia identificado aquf, entonces, un punto de aparente confluencia de intereses
entre la demanda empresarial y las politicas y programas, publicos y privados que, en el
pafs, buscaban promover el avance de las mujeres. Y, desde mi punto de vista, se habia
indentificado un problema que sugerfa la necesidad de estudiar la economia politica
del sexo presente en la ‘nueva economfa costarricense’, y sus contradicciones.

3 Enelorden simbélico del discurso, lo “duro” se asocia con lo masculino, mientras que lo “suave”, con lo feme-
nino. No es casual, por ejemplo, que en el dmbito masculinizado de la ciencia, se llame “dato duro” al que es
resultado de evidencia empirica, es decir, al que si serfa “real” o “fidedigno”, frente al mas subjetivo, que podria
“no serlo”. En esa ldgica, habilidades “suaves” son la sociabilidad, la empatia, la docilidad, entre otras.

4 Unafuncionaria de CENFOTEC explic6, durante una entrevista realizada el 25 de agosto de 2005, que a finales de la

década de los 90 se produjo un granincremento en la demanda por personas que dominaran las TIC, principalmen-
te debido a la expectativa catastréfica que se generd en torno al llamado “Problema del Cambio de Milenio” (Y2K),
que supuestamente causaria estragos en las computadoras que no estuvieran tecnoldgicamente adaptadas para
registrar el cambio de siglo. De hecho, fue en este contexto de auge que surgié la iniciativa de crear CENFOTEC, en
alianza con la también privada Universidad Latina, para asegurar una oferta de jévenes diplomadas y diplomados
en programacion que se incorporaran al mercado de trabajo, primero, en calidad de practicantes y, por tanto, con
salarios mucho més bajos que los de programadores con grados académicos de Ingenierfa en Computacion.
Esta funcionaria, y programadores y programadoras entrevistadas en diversos momentos del 2005, atribuyeron
a la superacion del Y2K —sin consecuencias catastréficas—, y al estallido de la “burbuja” especulativa de las
empresas “.com”, en la Bolsa de Valores de Nueva York, la tendencia posterior a bajar, 0 en todo caso a hacerse
mas realistas, la expectativas en cuanto al desarrollo de este mercado, lo que inclusive generé despidos masivos
en empresas costarricenses dedicadas al desarrollo de software.
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El “Estudio de oferta y demanda del recurso humano” del programa de CAPRO-
SOFT antes mencionado, patrocinado conjuntamente por esta cdmara, el BID,
PROCOMER y FUNCENAT (2003), constituyé el primer intento por conocer

el “estado de la cuestidén” en el mercado laboral de nuevas tecnologfas.

En la parte relativa a la “equidad de género”, de este estudio, se aplicaron encuestas
en 97 empresas productoras de soffware (a 94 hombres y 3 mujeres) para conocer por
qué existfa una reducida presencia de mujeres. La totalidad de personas consultadas
atribuyeron este déficit —de manera reveladoramente tautoldgica— a “(...) factores
propios de la condicién de la mujer” (2003: 49). Es decir, opinaron que las mujeres
no participaban o participaban poco, por el hecho de ser mujeres.

A su vez, los “factores propios de la condicién de la mujer” que obstaculizaban su
participacién en este mercado de trabajo, mds mencionados, fueron: “poca dis-
ponibilidad, especialmente para trabajar en horarios extensos”, “se retiran cuando
tienen hijos, por embarazo”, “se les dificulta hacer giras dentro y fuera del pafs”,

“alta presién por quehaceres domésticos” y “no ejercen su profesién”. (2003: 49)

Como puede verse, en todos los casos se trata de condicionamientos a los cuales
estdn sometidas las mujeres debido a la divisién sexual del trabajo que —a diferen-
cia de la mayor libertad de accién de los hombres—, las recarga con las tareas no
remuneradas de la reproduccién de la fuerza de trabajo, en el dmbito privado de
la famila y de lo doméstico.

En una encuesta complementaria, del mismo estudio, y que fue aplicada tanto en
empresas desarrolladoras de soffware como en otras que utilizan la informdtica pero
no desarrollan software (103 hombres y 20 mujeres entrevistadas), se buscé ir mds
a fondo y determinar “si consideraban que la mujer recibe un trato desventajoso
respecto al hombre en el sector de informdtica y computacién” (2003: 50).

Es decir, que se indagd, ya no en las limitaciones para la participacién de las mu-
jeres que tenfan que ver con su “propia condicién” de mujeres, sino en la posible
existencia de discriminacién hacia ellas por parte de las empresas.

El 52% del personal profesional que trabajaba en compafifas desarrolladoras de

soffware considerd que sf habfa un trato “desventajoso” hacia ellas, mientras que en

las empresas no desarrolladoras de soffware, el 82% opind que no existfa ese trato.
q

Es decir, mientras mds especializada en nuevas tecnologfas era la empresa, habia
mayor percepcién de que allf se discriminaba a las mujeres.

De quienes consideraron que sf existfa un trato “desventajoso” para las mujeres, las
manifestaciones mds citadas para ubicar esa clase de trato fueron en: “las posibilidades
de contratacién” (46,2%), “el tipo de trabajo que se les asigna” (38,5%), “los salarios
que se les pagan” (15,4%) y “las posibilidades de ascenso” (15,4%). (2003: 51)
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Es decir que, contradictoriamente con el deseo manifestado por la industria de
soffware de incorporar a mds mujeres calificadas, en la percepcién de hombres y
mujeres que ya laboraban alli, el primer factor de trato discriminatorio en contra
de ellas citado fue... jque de partida tienen pocas posibilidades de ser contratadas,
por el hecho de ser mujeres!

Aun con estos datos, CAPROSOFT realizé un grupo focal y una serie de talleres con
mujeres adolescentes de Limén para determinar por qué no se enrolaban en carreras
relacionadas con la informdtica (como luego mostré mi propia investigacién, la pobla-
cién limonense resulta de especial interés parala “nueva economfa costarricense” por el
valor agregado potencial derivado de su familiarizacién con el idioma inglés)°.

Como resultado de estos talleres se llegé a la conclusién de que, debido a su sociali-
zacién, las jévenes consideraban que la informdtica era una carrera “para hombres” y
la maternidad —a la cual definieron como un “destino natural” de las mujeres— como

un obstdculo para estudiar, por significar “un doble esfuerzo”. (2003: 51).

El acercamiento de CAPROSOFT a las vias por las que se discrimina a las mujeres
en el mercado de trabajo —una problemdtica largamente estudiada por las teorfas
econémicas feministas y por los movimientos de mujeres—, no puso en evidencia,
pues, en este sentido, nada nuevo, salvo el hecho de que tal discriminacién continuaba
incluso en el sector teenolégicamente mds avanzado de la economfa, a pesar de que,
en Costa Rica, en general, ellas tienen, en promedio, un nivel educativo mds alto
que el delos hombres, y a pesar del moderno marco jurfdico existente en el pafs para
promover los derechos humanos de las mujeres en varios dmbitos.

in embargo, ese estudio sf expuso, aunque no lo expresara asi, el hecho novedoso
S barg tudio sf q 1 {, el hech d

de que existe una contradiccidn entre los deseos de la cooperacién internacional,
el Gobierno y la industria del soffware por atraer fuerza de trabajo femenina —en
parte para abaratar costos salariales, en parte debido a que la consideran portadora
de “cualidades innatas” que son valoradas como altamente productivas en esa in-
dustria, en parte por, credmosles, un interés genuino por lograr la “equidad entre
los géneros’—, y otras caracteristicas —pero estas, paraddjicamente, no son vistas

({3 » . . . 3 >

como “innatas”, sino como producto de la socializacién de las mujeres—, que les
impiden integrarse a las carreras que demanda la industria.

De lo anterior se desprendieron algunas preguntas: ;no son lo “innato femenino”
y las destrezas suaves apreciadas por las empresas de software, y aprendidas durante

5 Enadelante, por “nueva economia” me referiré al sector de empresas instaladas en el pais como resultado de las
politicas publicas y privadas para atraer IED, a partir de ofrecer un perfil laboral centrado en el manejo del idioma
inglés y el uso de las nuevas tecnologfas.
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el proceso por el cual las “nifias” son socialmente domesticadas y entrenadas para
especializarse en esas destrezas y cumplir el mandato social de la maternidad y del
cuido de los demds, las que, a su vez, las desalientan y limitan para desempefarse
en este mercado de trabajo remunerado?

Si la contradiccién entre el deseo de las empresas y la realidad de las mujeres se

debe a que esta socializacién —en el dmbito familiar, en la educacién formal bésica,

en la cultura—, precisamente crea “nifias” y “mujeres” —que se diferencien lo mds
x 149 M » <« » + 3

posible de los “nifios” y los “hombres”~, cuando las mujeres logran ingresar al

mercado de trabajo y, en particular en el de nuevas tecnologfas, ;se encuentran en

ventaja o en desventaja?

<Cémo son valoradas simbdlicamente (en el plano de las ideas y representaciones)?
Esta valoracién simbdlica, ;se traduce para ellas en la remuneracién econémica que
reciben?;En cudles otras dreas de su desempefio laboral se traducen?

En la nueva economfa, el género, ;es fuente de ventajas para los hombres y de
desventajas para las mujeres?

Y si la reproduccién social de los géneros dicotémicos masculino y femeni-
no —ese reparto no solo diferenciado jerdrquicamente, sino contrapuesto, de
capacidades por lo demds potencialmente portadas por cualquier ser humano
indistintamente de su sexo—, es precisamente la causa de que se frustren con-
tinuamente los esfuerzos por promover la igualdad entre los sexos —porque no
puede haber igualdad entre desiguales—, ;cémo hacer para lograr que ambos,
mujeres y hombres, tengan realmente las mismas oportunidades y derechos en
el mundo del trabajo?

Los enfoques econémicos y los andlisis tradicionales del mercado laboral, incluso
los de aquellos anclados en el examen de las relaciones sociales de poder, parecfan
estar perdiendo de vista informacién decisiva al tomar como un orden “natural”,
y no como una forma de organizacién del poder bésica, y por tanto de la econo-
mfa politica, no ya la —mds visible— divisién sexual del trabajo, sino la creacién
y reproduccién de los géneros “hombre” y ‘mujer’, con sus respectivos permisos
y prohibiciones diferenciadas en cuanto a formas de reaccionar, actuar, percibir,
pensar, y de libertades de accidén.

Quizds debido a estos enfoques limitados se invertfan todos los afios enormes
energfas y recursos publicos y privados en convencer a las nifias de que estudia-
sen las carreras buscadas por las industrias que operan o producen con nuevas
tecnologfas, mientras que, simultdneamente, en otras instancias y mediante otras
politicas publicas se reproducian las instituciones, representaciones y pricticas
que van en la direccién contraria y causan el efecto completamente inverso.
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Quizds por eso el interesante estudio citado conclufa con recomendaciones que apelaban
a unasuerte de voluntarismo, destinado a “sensibilizar” a las jévenes con la informdtica
(2003: 26y 27), pero no problematizaba ni cuestionaba la formacién anterior que ellas
reciben en un sentido mds amplio y que influye incluso antes que la divisién sexual del
trabajo en predisponerlas contra las carreras relacionadas con las nuevas tecnologfas.

La investigacién de la cual trata este libro, indagd en estas interrogantes, tan rele-
vantes para la epistemologfa como para la ética, tan importantes, sobre todo, para
entender en su real dimensién la necesidad de acabar con la forma mds bdsica de

discriminacién humana: la especializacién de los seres humanos en géneros.®

INVESTIGAR UN MERCADO QUE SEXUALMENTE NO ES NEUTRAL

Alo largo de los dltimos diecisiete afios, la tasa neta de participacién de las mujeres
en el mercado laboral remunerado, en Costa Rica, pasé de un 30.4%, en 1988, a
un 40.8%, en 2005 (Montiel, 2000 e INEC, 2006).”

No obstante, esta creciente insercién de las mujeres en el mercado de trabajo pa-
gado, que puede considerarse como un “progreso cultural”, no se desarrolla en un
contexto social neutral con respecto al sexo de la fuerza de trabajo. Por el contrario,
se lleva a cabo en un mercado que reproduce segregacidn, porque las distintas ramas
de actividad se encuentran claramente diferenciadas por sexo (Montiel, 2000), y
desigualdad porque, como constatd una investigacién reciente de la UCR para la
década de los 90, por razones indeterminadas que se agrupan bajo el concepto de
“discriminacién”, las mujeres constituyeron una fuerza laboral un 14% mds barata
que aquellos hombres que trabajaron las mismas horas, tuvieron igual calificacién
e idéntica productividad. (Cordero y Morales: 2004).

En este contexto, desde 1994, las distintas administraciones del pafs suscriben
un modelo de desarrollo que busca atraer inversién extranjera directa a partir de
aprovechar las que se consideran como “ventajas comparativas” locales, entre las
que se menciona un “recurso humano” capacitado para trabajar con la tecnologfa
de punta y con dominio del idioma inglés.

Como se acaba de ver, en algunos programas de los sectores ptblico y privado, se
menciona de manera expresa el interés de “enrolar activamente” fuerza de trabajo

femenina (CAPROSOFT, 1999) o de aumentar el acceso de las mujeres al mercado

6  El estudio se hizo como tesis de posgrado en la Maestria Centroamericana en Sociologfa, de la Universidad de
Costa Rica, gracias al apoyo recibido del Instituto de Investigaciones Sociales —que asigné a la autora la Beca
para Académicos del afio 2004—y de la Vicerrectorfa de Investigacion de la Universidad de Costa Rica.

7 Latasa neta de participacion es la relacién de la fuerza de trabajo con respecto a la poblacién total de 12 afios y més.



de trabajo “y con ello aumente el potencial productivo del pafs” (Gobierno de la
Republica, 2002).

Mis recientemente todavia, en la “Agenda integral de cooperacién del Tratado de
Libre Comercio entre Centroamérica y Estados Unidos: una oportunidad para los
costarricenses. Plan Nacional de Accién de Costa Rica”, se plantea, como uno de sus
objetivos, la “Promocién y ejecucién de programas para promover la participacién
de las mujeres en negocios con base tecnoldgica.” (OEA, 2003)

Dada esta situacién, se indagé en las representaciones, précticas e instituciones —en
el sentido de relaciones sociales de poder consolidadas que producen y reproducen
a las “mujeres” y a los usos socialmente asignados a estas—, que estdn presentes en
su circulacién —oferta y demanda—, en el mercado laboral de tres empresas que
producen y/o trabajan especializadamente con las TIC, en la ‘nueva economfa’
costarricense, y establecer si tenfan alguna influencia en la valoracién simbdlica y
econdmica de estas mujeres, en tanto fuerza de trabajo.

La sospecha latente fue, ademds, que el incremento de la presencia femenina en el
mundo laboral remunerado, contribufa a bajar los costos laborales y a incrementar
la competitividad del pafs —segtin esta es entendida por ¢l nuevo modelo econd-
mico: ofrecer mayor rentabilidad a partir de bajos costos laborales— no solamente
porque aumenta la oferta, es decir, la cantidad de fuerza de trabajo disponible,
sino precisamente por ser femenina, es decir, por ocupar el lugar subordinado del
orden simbélico.

Hacer tal caracterizacién permitirfa describir cudl es, mds alld de lo evidente, el
valor tanto simbdlico como econémico que socialmente se asigna a las mujeres
en esa politica de atraccién de inversiones, y cémo se relaciona esta realidad con
la politica publica que, en el discurso, aspira a terminar con la desigualdad entre
los sexos.

En el Capitulo 1, titulado Hacia una economia politica del sexo, se desarrolla el
enfoque tedrico con el cual se abordé el estudio. Allf se explican las razones por
las cuales es posible afirmar que la creacién social de los géneros masculino y
femenino es la primera —y mds antigua— forma de organizacién econémica, y la
divisién sexual del trabajo su manifestacién mds evidente. Ademds, se adelantan
algunas de las posibles consecuencias précticas de que esto sea asf para los sujetos
sexuados de la economfa.

La teorfa es una gufa fundamental en la investigacién, pues una ‘buena’ teorfa
—en el sentido de su capacidad y flexibilidad para estar criticamente abierta a las
diversas relaciones y matices de la realidad, en vez de encerrarla en conceptos que
naturalizan y esencializan lo que, de hecho, son productos culturales e histéricos—,
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deberfa permitir encontrar los elementos conceptuales y sugerir las vias para inter-
y sug
pretar la complejidad de manera siempre critica y convincente.

En este caso, he recurrido a ensayar con un enfoque multidisciplinario —pues tomalo
que le es dtil de aportes elaborados desde la filosofia, la antropologfa y la economfia
politica—, por el feminismo radical, el post-estructuralismo, el marxismo critico, la
sociologfa reflexiva y los estudios de género, para tratar de mirar el comportamiento
de los sujetos sexuados de la economfa mds alld de las estructuras y manifestaciones
mds evidentes y, por ello, comtinmente aceptadas.

Desde la perspectiva tedrica, los aportes del enfoque aqui ensayado, podrian
resumirse en dos: 1) analizar el papel del género como el primer reparto econd-
mico desigual, diferenciado por sexo, de disposiciones, destrezas, posibilidades
de accién (inculeacién social de habitus), por lo tanto, de lugares simbélicos y
sociales desiguales, que tienen consecuencias también desiguales en cuanto a las
oportunidades y posibilidades de éxito de mujeres y hombres en el mercado labo-
ral, y ii) el reconocimiento del papel central que el orden simbdlico de los sexos
tiene en la economfa y, por lo tanto, en la valoracién de los sujetos sexuados del
mercado de trabajo.

Este enfoque le debe mucho a pensadoras y pensadores como la antropdloga
feminista Gayle Rubin y el filésofo Michel Foucault —quienes, por cierto, se co-
nocieron ¢ hicieron amistad cuando exploraban acerca de las sexualidades en la
Biblioteca Nacional de Parfs—, la filésofa feminista Celia Amords y el socidlogo
Pierre Bourdieu.

Simultdneamente, es indispensable reconocer la profusa y visionaria elaboracién
tedrica realizada, en particular, por las feministas radicales, tanto europeas como
estadounidenses, desde los afios 60.8

La hipétesis principal que guid el estudio fue que si bien la dindmica propia de los
mercados laborales relativiza —hacia arriba o hacia abajo, segtin factores coyunturales
como la oferta y la demanda— el valor econémico relativo de hombres y mujeres, otros
elementos mds “estructurales’, como los géneros —en tanto habitus especializados
por sexo— y la divisién sexual del trabajo, colocan a las mujeres en una situacién
de desventaja que tiende a imponer limites a su desempefio y a la valoracién eco-
némica de este, y en el caso de los hombres, a darles una ventaja frente a ellas, en
ambas dimensiones.

8 Véase, en particular, las sistematizaciones que hacen Donovan (1988) y Carrasco (1999).
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Particularmente, el habitus de género que implica ser “mujer” —o la internalizacidén
de los esquemas de percepcidn, las disposiciones (Bourdieu, 1995, 1999 y 2001),
las destrezas y las posibilidades de accién que se aprenden desde y en cuanto al lugar
de lo femenino— constituye un elemento simbélico que acttia de manera decisiva
en la economfa y que condiciona las posibilidades de desempefio y, por lo tanto, la
valoracién econdmica de las mujeres, y que esto ocurre incluso en el sector “de pun-
ta’ o mds moderno de la economfa, a pesar de los avances logrados por las mujeres
costarricenses en cuanto a igualdad juridica, y a pesar de un discurso institucional,
publico y privado, que promueve la igualdad entre los sexos.

Se partid, pues, de que, en la economia, no solo el ser social determina la conciencia,
sino que la conciencia también determina el ser social (suponiendo que uno y otra
pudieran disociarse, cosa que aquf se considera errada). O, en todo caso, de lo in-
adecuado que resulta estudiar la economfa considerando como determinantes sus
manifestaciones materiales, pero menospreciando el peso del “mercado de valores’
simbdlico —es decir, no de acciones y bonos y otros papeles, aunque sf el de los
"papeles” desiguales que, de entrada, son repartidos a "hombres” y “mujeres’, desde
antes de que, como individuos, lleguen a este mundo y sean introducidos en el orden
simbdlico mediante un nombre.

Por ejemplo, Todaro, Abramo y Godoy (1999) han registrado los perfiles laborales
de hombres y mujeres, segtin la opinién de empleadores, en términos de caracte-
risticas que clasifican como “virtudes” y “defectos”. No obstante, esta clasificacién
reproduce una apreciacién moralista —o, en todo caso, instrumental— que no ayuda
mucho a desnaturalizar los atributos que se asocian con mujeres y hombres, y que
son resultado de esa especializacién que reparte destinos de subordinacién y domi-
nancia, respectivamente.

El no partir de la construccién social jerarquizada y dicotémica de los seres humanos,
mediante la asignacién de los géneros masculino y femenino, como la primera forma
de organizacién econémica o modo de produccién, impide comprender en toda
su extension el peso del orden simbdlico sexual en el mercado de trabajo, evitar la
reificacién de lo masculino y lo femenino y, eventualmente, trascender el origen de
fenémenos universales y persistentes como el “techo de cristal” o la brecha salarial
en contra de las mujeres, incluso cuando estdn igual o mejor calificadas que los
hombres, por hacer igual trabajo.

Otro esfuerzo importante por comprender la {ntima relacién entre el orden de
género y la economia es el que realizan Guzmdn y Mauro (2005), cuando, a su vez,
sistematizan las trayectorias laborales masculinas en funcién de reformulaciones
y cambios en relacién con sus parejas. Sin embargo, en mi opinién, el manejar el
andlisis siempre dentro del marco de los géneros dicotémicos como una verdad

xxiil



autoevidente, impide desnaturalizar, con profundidad, este orden sexual como el
primer acto econémico a partir del cual se mantiene y reproduce la discriminacién
sexual en toda la cadena de actividades econdmicas.

Para efectos de este estudio, por valoracién simbdlica se entendié el conjunto de
ideas y creencias consolidadas como estercotipos que se expresan, en este caso,
en el discurso institucional, y de trabajadoras y trabajadores, y que revelan el
grado de aprecio que se tiene por cierto perfil de personal. La valoracién econd-
mica se refirié a la retribucién cuantitativa que se asocia con el personal. En el
enfoque propuesto, se sistematizé la informacién en ambas dimensiones con
el propésito de ver cudl es la relacién que existe entre una valoracién y otra, y
poder tener, asf, una idea mds real del valor de mujeres y hombres en el mercado
laboral estudiado.

Aunque la investigacién no profundizé en ello, serfa importante contrastar las
teorfas sobre el valor, tanto cldsica y neocldsica, como marxista, con un andlisis
que introduce un nivel mds preciso en el conocimiento de la desigual produccién
y apropiacién de lo que es “socialmente necesario”. Parece claro que utilizar las
categorfas aqui planteadas, es decit, no solo la divisidn sexual del trabajo —de lo cual
ya hay abundante produccién tedrica y empirica—, sino también de lz especializacion
humana en géneros, en la produccién y apropiacién del valor, podrifa contribuir a
modificar nuestra concepcidn y estimacién de este valor, dado que este no solo es
un producto social, sino que su generacién y apropiacién (plusvalfa) se recarga y
extrae, respectivamente, de manera dispar de los seres humanos, segtin su sexo.

En este sentido, para las teorfas cldsica y neocldsica, ¢l valor es determinado por la
utilidad marginal en el mercado, es decir, en relacién con las decisiones de consu-
mo individuales, mientras que el andlisis marxista del valor incorpora de manera
importante el papel de las instituciones, en tanto expresién de las relaciones sociales

de poder.

Sin embargo, tampoco los andlisis econémicos marxistas suelen considerar la existen-
cia de los géneros como instituciones econdmicas fundamentales, calidad que atribuyen
privilegiadamente a la clase. Y en este sentido, la afirmacién marxista segtin la cual
es el trabajo socialmente necesario —pero sexualmente neutral— para la produccién
de una mercancfa, el que determina su valor, se verfa desafiada —como ya lo han
planteado las economistas feministas con respecto a la divisién sexual del trabajo—,
por el hecho de que, por ¢jemplo, el trabajo de las mujeres en la esfera no remunerada
de la reproduccién social de la fuerza de trabajo, en tanto que es concebido como
ajeno al mercado y no considerado como trabajo, no entra en la cuantificacién del
valor, sino que es parcialmente mimetizado con el aporte del “trabajador libre” (el
proletario) en el mercado, y como tal le es entregado a este en la forma de un “salario
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familiar” (el valor de “una canasta bdsica” para reproducitlo “a él y a su famila’) que
refuerza su poder patriarcal.

Desde el enfoque que aquf se ensaya, se propone desafiar las mediciones sociales
o individuales del valor, no solo desde la divisién social del trabajo, sino también
desde los sobreesfierzos de género que deben hacer las mujeres apenas para visibilizar
sus aportes y recibir, si acaso, salarios iguales a los de los hombres, o para revertir
las estrategias que los hombres despliegan para sacarlas de la competencia o man-
tenerlas subordinadas, solo por el hecho de ser mujeres, sobreesfuerzos en fin, a
los que los hombres no se ven sometidos porque ocupan el lugar privilegiado en
el orden simbélico del cual dan cuenta los géneros.

¢Y con cudles criterios o pardmetros, sino con los permeados por este orden, se
medirdn los valores simbdlicos y econémicos de hombres y mujeres? ;No es esto
lo que hacen las ciencias econdmicas y sociales a partir de dividir interesadamente
la economfa en un dmbito de mercado y otro —el dominio ‘propio” de las muje-
res— separado del primero? Etcétera.

En el Capitulo 2, titulado Los cambios que feminizaron el mercado, se estudié el contexto
mds general, mundial y del pafs, en el cual se insertan las tres empresas de la nueva
economfa nacional que se seleccionaron para formar parte del estudio. Esto permite,
por una parte, examinar el proceso general de ferninizacidn del mercado laboral mun-
dial, segtin ha sido descrito por Standing (1985 y 1999) y (Jockes, 1995), y establecer
su relacién con la brecha salarial por sexo (OQostendorp, 2004). Ademds, se estudia lo
anterior a la luz de cémo se distribuye la IED (Ghose, 2000) —tanto internacionalmente
como en el pafs—, y se concluye que, en las naciones no desarrolladas, esta se dirigié
principalmente a aquellas en las cuales coincidentemente la brecha salarial en contra
de las mujeres es mayor.

Por la otra, y dando seguimiento al andlisis de los cambios que se registraron en el
mercado laboral nacional luego de las reformas estructurales, realizado por Montiel
(2000a y 2000b), se determinaron las semejanzas y las diferencias con respecto al
contexto internacional examinado.

Ademds, a partir de comparar cuatro indicadores: i) la participacién de las mujeres por
rama de actividad, ii) la brecha salarial promedio por sexo y por rama; iii) la rentabilidad
del capital por rama de actividad, y iv) la distribucién de la IED por rama y régimen
de exportacién, se concluyé que en Costa Rica esta rentabilidad precisamente es mds alta
en las ramas en las cuales la presencia de mujeres es mayor, en las cuales la brecha salarial
por sexo en contra de ellas es, también, mayor, y es donde se concentra la IED.

Finalmente, al hacer la caracterizacién del nuevo mercado laboral costarricense,
se registran distintos fenémenos que se encontraron durante el estudio de las tres



empresas, esta vez expresados principalmente en los indicadores de la Encuesta de

Hogares de Propésitos Muiltiples.

En el Capitulo 3, titulado Oportunidades dispares en una economia transgénero, se indagé
en las construcciones culturales sobre las mujeres y los hombres circulantes en las tres
compafifas seleccionadas, y en cémo interactdan con las condiciones socio-demogréficas
que les acompanan para definir su participacién laboral, los cargos que ocupan y las
remuneraciones que reciben.

Las tres compaffas seleccionadas fueron:

—  Una empresa intensiva en fuerza de trabajo con conocimiento en TIC (la
Empresa A, que es una productora costarricense de soffware, pero que es socia
de una multinacional).

—  Una empresa intensiva en fuerza de trabajo bilingiie y con conocimiento bésico
de TIC (la Empresa B, que es una transnacional estadounidense que opera
COmo contdct center).

—  Una empresa intensiva en fuerza de trabajo bilingiie y con conocimiento
basico de TIC (la Empresa C, que es una transnacional estadounidense que
manufactura componentes electrénicos).

Todas ellas se ubican en el “sector de punta’ de la nueva economfa costarricense, y
operan en ¢l Régimen de Zonas Francas, desarrollado desde mediados de la década
de los ochenta para atraer IED. Los nombres de las companfas se mantienen en
el anonimato como parte del acuerdo previo con cada una.

Para lograr esta parte de la investigacidn, se recurrié a dos técnicas: se reali-
zaron 23 entrevistas en profundidad a i) las gerentas de Recursos Humanos
(sucedié que todas eran mujeres) de las empresas escogidas; ii) a funcionarias
involucradas en programas puiblico-privados de promocién del empleo en el
sector (sucedié lo mismo); y iii) a mujeres y hombres trabajadores de las tres
compaffas. Ademds, se aplicé un cuestionario a un total de 126 personas
distribuidas en las tres empresas, con el propésito de que esta informacién
sirviera como control.

Los datos que se recogieron, en combinacién con el andlisis de contenido de
los discursos registrados, permitieron interpretar la relacién que existe entre las
instituciones, las representaciones y las prdcticas que condicionan diferenciada-
mente la participacién y el desempefio de las mujeres y de los hombres, en este
mercado laboral, as{ como observar la calidad, limites y posibilidades de esta
participacién.
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EL CUESTIONARIO

Si bien el estudio realizado fue de naturaleza cualitativa, se considerd pertinente
y éptimo aplicar un cuestionario a personal de las tres empresas seleccionadas,
con dos objetivos: i) obtener un grupo mayor de respuestas sobre los estereotipos
y representaciones ‘circulantes” entre un ndmero mds amplio de personas de las
que permitfan las entrevistas en profundidad, y que sirviera como control para
verificar las tendencias que pudieran ser halladas en las primeras; ii) lograr obtener
un perfil sociodemogréfico y mayor informacién salarial de la que las investigacio-
nes preliminares habfan indicado que serfa posible lograr de las fuentes directas,
en particular de las gerencias de Recursos Humanos, que habfan manifestado su
negativa expresa a dar informacién sobre los salarios de las respectivas empresas.

Este cuestionario, de autoaplicacién, consté de tres partes. La primera recuperd,
mediante preguntas abiertas, las ideas de la persona sobre el desempefo y las
prdcticas de sus propios compafieros y compafieras de trabajo, agrupados por sexo.
Su propésito tue ubicar posibles estereotipos que se repitieran como constantes al
interior de cada empresa. La segunda, reprodujo estereotipos o representaciones
determinadas sobre las destrezas y limitaciones de hombres y mujeres, y tuvo
como propdsito recuperar la vigencia o no de estas representaciones y estereotipos,
independientemente de su relacién con la experiencia en la propia empresa, es
decir, en un plano mds general o de la cultura. La tercera, tuvo el propésito de
establecer un perfil mds preciso de la persona que respondia el cuestionario y de
su posicién en la empresa. El hecho de desagregar detalladamente la informacién
respecto de ella, permitirfa comparar, segtin el sexo, las ocupaciones, nivel educa-
tivo, experiencia, estado civil, carga familiar, horas y horarios de trabajo, salarios,
posibilidades de ascenso, etc., de modo que pudieran detectarse posibles segmen-
taciones y discriminaciones por sexo. Ademds, serfa posible comparar el conjunto
de esta informacidn con los elementos que se recuperasen de las partes 1y 2, y de
las entrevistas en profundidad.

El cuestionario también incluyd, al final, una invitacién a participar en la inves-
tigacién como fuentes directas en las entrevistas en profundidad. Con este fin, se
solicité indicar un ndimero telefénico y/o una direccién de correo electrénico,
para poder hacer el contacto respectivo. Gracias a este mecanismo, fue posible
luego ubicar a las y los informantes de cada empresa —adicionales a las gerentas
de Recursos Humanos.

Si bien inicialmente se planeé aplicar el cuestionario a una muestra estadisti-
camente representativa de cada empresa, las limitaciones establecidas por ellas
obligaron a variar esta expectativa. Las compafifas argumentaron que hacerlo como
se planteaba podfa causar complicacién y retrasos en las actividades productivas
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del personal. Finalmente, como resultado de las negociaciones, la Empresa B y
la Empresa C aceptaron permitirnos estar en las sodas de sus plantas durante el
turno diario de trabajo (de 8 am a 5 pm), de modo que entregdramos el cuestio-
nario a las personas que accediesen a responderlo, y a su vez nos lo devolvieran
allf mismo luego de llenarlo, o lo trajeran completo en cualquier otro momento
a lo largo de ese dfa.

En el caso de la Empresa A, donde la cantidad de personal era sustancialmente
menor que en las otras dos empresas —un total de 58 personas al momento de
realizar la encuesta—, el acuerdo fue que se intentarfa hacer un censo. Asf, se
entregaron 60 cuestionarios a la Gerencia de Recursos Humanos para que los
repartiera a cada trabajador y trabajadora, en el entendido de que se trataba
de una colaboracién voluntaria, y se dio al personal un plazo de una semana
para que lo devolviera completado. No obstante, al final solo se recibieron 18
cuestionarios respondidos.

El instrumento fue aplicado primero en la Empresa A, en enero de 2005, luego
en la Empresa B, en marzo de 2005, y por tltimo, en la Empresa C, en setiembre
de 2005. Cabe sefalar que el inicio del proceso para solicitar a las compafifas su
autorizacién y apoyo para realizar la investigacidn, comenzd, en todos los casos, en
julio de 2004. Puede apreciarse que la Empresa C fue la que mds tard$ en autorizar
la aplicacién del cuestionario. Sin embargo, en todos los casos la colaboracién de
las empresas fue notable. En los casos de las compaifas A y B incluyé el envio, al
conjunto de su personal, de una nota explicando el interés del Instituto de Inves-
tigaciones Sociales en realizar el estudio, ¢ invitdndole a colaborar.

En el caso de la Empresa C, esta prefirié no enviar un mensaje corporativo, pues
argumentd que podifa ser interpretado como una forma de presién para que el
personal participara en la investigacidn, lo cual contradirfa sus politicas.

De esta manera, en todos los casos la poblacién a la cual se entregé el cuestionario,
estuvo regida por el azar. Ademds, inicamente en las empresas B y C fue posible
para la investigadora aplicar algtin grado de seleccién de las personas a encuestar:
bdsicamente, se llevd un control por sexo de a quiénes se entregaba el cuestionario,
de modo que se mantuviera un balance, y se intenté identificar y entregarlo a

personal de las diversas ocupaciones de las empresas.

Estos controles no fueron posibles en el caso de la Empresa A debido a que, como
se explicd, la investigadora no entregé el cuestionario directamente al personal,

sino que se hizo por intermedio de la Gerencia de Recursos Humanos.
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LAS ENTREVISTAS

Las lineas centrales de las entrevistas que se realizaron, y que se adaptaron o de-
tallaron en funcién del tipo de informante (gerentas de recursos humanos, traba-
jadoras y trabajadores, y funcionarias de las instituciones de relevancia), fueron:
los criterios y tipos de pruebas para seleccionar, contratar y despedir al personal;
la experiencia con las pruebas ejecutadas para postular al trabajo en la empresa;
las percepciones sobre las cualidades y limitaciones que muestran las mujeres y
los hombres, diferenciadamente, en el desempefio de las tareas de la empresa; las
percepciones acerca de si existe discriminacién —abierta o velada— segin el sexo
en la empresa, y a qué factores se atribuye.

También, la existencia de alta o baja rotacién del personal, por sexo, y las razones
de ello; su propia experiencia en la empresa: posibilidades y limites al propio
desarrollo y cémo percibe el ambiente de trabajo desde el hecho de ser mujer
u hombre; elementos de su propia socializacién temprana, en la familia y en la
escuela, que considere influyeron en su escogencia de carrera o en el desarrollo de
ciertas habilidades; su experiencia durante sus estudios universitarios, con las y los
profesores, con las compafieras y los compafieros.

Ademds, cémo concibe su desarrollo profesional en el contexto de su plan de vida:
si es casada/o, si tiene hijos/as, si planea setlo y tenerlos; cémo maneja las tareas
reproductivas en relacién con su pareja; la comparacién de su estatus laboral (cargo,
salarios, posibilidades de ascenso, de viajes laborales, etc), con los de otras personas,
hombres y mujeres, de un estatus semejante en la empresa.

A partir de la informacién recogida, se analizaron las interrelaciones de i) las represen-
taciones en tanto ideas o estereotipos que, sobre las mujeres y los hombres, circulan
—ya sea como “cualidades” o como “limitaciones” para su desempefio laboral— en
las tres empresas seleccionadas; ii) las prdcticas, como la segmentacién por sexo de
los puestos y tipos de trabajo, los sesgos de género en las pruebas de ingreso, las
evaluaciones, reconocimientos y los ascensos, en las tres empresas mencionadas; y
iii) las instituciones condicionantes, principalmente el género (“ser hombre’, “ser
mujer’) y la divisién sexual del trabajo (produccién, reproduccién) por medio de
sus diversas manifestaciones: estado civil (matrimonio), carga familiar (maternidad)
y sus relaciones con los horarios, el nivel de calificacién y otros relacionados, que
inciden en la valoracién simbélica y econdmica del personal.

Finalmente, en el capitulo 4, titulado Conclusiones y Reflexiones finales: una economia
transgénero que pone en desventaja a las mugeres, se hace un resumen de los principales
hallazgos —varios de ellos, inesperados— de la investigacién, y se interpretan sus im-
plicaciones tanto desde, como para, el enfoque tedrico planteado, principalmente en
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cuanto a tres aspectos relevantes: la préctica mostrada por las empresas de la nueva
economfa costarricense en cuanto a i) desestructurar los limites entre lo piblico y lo
privado, no solo en términos espaciales sino de los valores y de la conciencia moral, y
el desaffo que las culturas corporativas podrfan llegar a implicar para las instituciones
que hasta el momento se han encargado del gobierno de este espacio, como el Estado,
las iglesias y la familia; ii) la tensién entre el discurso y el habitus de género, para las
y los sujetos que deben actuar en este nuevo entorno multicultural; y iii) el proceso
propiamente dicho de transgresién del sistema de géneros dicotémicos que ocurre
en este mercado laboral, sin que ello implique que se produzca una subversién de
este ni del orden simbélico que lo reifica.

Ademds, se deriva en algunos desatios que se plantean tanto para los movimien-
tos de mujeres, especialmente para los politicamente mds avanzados, esto es, los
feministas, y para la politica ptblica educativa, y se sugieren temas para futuras
investigaciones.
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CarifTULO 1

HAcIiA UNA ECONOMIA POLITICA DEL SEXO?

El enfoque tedrico con el cual se abordd la investigacién combina elementos de la
economfa politica marxista cldsica, de la investigacién antropoldégica de un marxista
critico como Claude Meillasoux (1978), de la corriente tedrica del feminismo radical,
que se expresa, entre otras, en las elaboraciones de la antropdloga Gayle Rubin
(1986), los planteamientos de Bourdieu (1995, 1997 y 2001) sobre la violencia

simbdlica, y los aportes desarrollados por la economfa feminista. 1

Parafraseando al Manifiesto del Partido Comunista, de Marx y Engels (1848), diré que
la historia de todas las sociedades, hasta nuestros dfas, es la historia de la opresién
de las mujeres que, en un proceso de larga duracidn, que continda en nuestros dfas,
se reproduce a través de nstituciones como los géneros dicotémicos y excluyentes
“masculino” y “femenino” —que dividen, especializan jerarquizadamente y limitan a
los seres humanos—, la divisidn sexual del trabajo y la maternidad compulsiva —en
tanto “destino natural” y el mds valorado socialmente, para ellas—.

A través de prdcticas como la segmentacién de las ocupaciones y de los niveles ocupa-
cionales por sexo y la discriminacién salarial por sexo. Y por medio de representaciones
asociadas al "hombre” y a la “mujer” que, reproducidas y articuladas tedricamente

9 Laidea de una “economia politica del sexo” es de Rubin (1986).

10 En el marco de los estudios feministas, se conoce como feminismo radical a la corriente teérica que ubica la
organizacién sexual como eje de la construccion social de las relaciones de poder. Es decir, que es radical
porque va “alaraiz’. (Larousse, 43a. reimpresion). Por otro lado, se llama economia feminista a los aportes
tedricos que diversas economistas vienen desarrollando desde andlisis feministas, principalmente en Europa
y Estados Unidos. Hay mas informacién sobre ambos temas en Donovan (1988) y en los ensayos todavia sin
publicar: “La critica feminista a la economia politica clasica y marxista” y “Trabajo de las mujeres y economia
doméstica en el capitalismo o la proletaria del proletario (y del capitalista)” Flérez-Estrada (2004), que
pueden solicitarse a mflorez-estrada@iis.ucrac.cr
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en la filosoffa, las ciencias econdmicas y sociales, y convertidas en sentido comun,
reinstituyen la opresién de estas en el orden simbdlico.

Es decir, que la organizacién social jerarquizada y especializada en géneros en funcién
del sexo y de la reproduccién, es la primera forma de organizacién econémica.

Este hecho, a pesar de ser decisivo de todo el ordenamiento social, no es un elemen-
to central de los andlisis de la economia politica: ni de la cldsica —en sus distintas
variantes— ni de la marxista —en sus distintas variantes.

Asi, Engels (1997: 63) se refiri6 al origen de la subordinacién social de las mujeres a

los hombres como “la gran derrota del sexo femenino”, esto es, cuando, tras el des-
cubrimiento de la agricultura, las mujeres fueron expropiadas de la tierra para efectos

de la transmisién patrilineal de la herencia. Sin embargo, como han sefialado diversas

feministas, lo que para Engels marca el inicio de la opresién de las mujeres, se refiere, mds

bien, al momento de consolidacién de esa subordinacién —que lo precedié—, es decir, al

momento en que dicha sujecién logré un grado de organizacién e institucionalizacién,
no solo material, sino simbdlica, de modo que pasé a convertirse en ley cultural.

A su vez, Marx —reflexionando casi como un feminista radical—, ubicé el origen de la

divisién del trabajo y de la propiedad privada en lo que €, de una manera paraddjicay
poco “marxista’, llamé la divisién “natural” del trabajo en la familia: “Con la divisién

del trabajo (...) que a su vez se basa en la divisién natural del trabajo en la familia y en

la separacién de la sociedad en familias individuales opuestas las unas a las otras, se da

simultdneamente (...) la distribucién desigual, tanto cuantitativa como cualitativa, del

trabajo y de sus productos, es decir, de la propiedad: el niicleo, la primera forma de lo

cual se encuentra en la familia, donde la esposa y los hijos son los esclavos del marido.
Esta esclavitud latente en la familia, aunque todavia muy cruda, es la primera propie-
dad, pero incluso en esta etapa temprana corresponde perfectamente a la definicién

de economistas modernos que la llaman el poder de disponer de la fuerza de trabajo

de otros. La divisién del trabajo y la propiedad privada son, mds adn, expresiones

idénticas: en una se afirma la misma cosa con referencia al trabajo como se afirma en

la otra en referencia al producto del trabajo.” (Marx, http://www.marxists.org/archi-
ve/marx/works/1845/germanideology/chOla.htm#a2.Internet)

En 1975, el antropdlogo francés, y marxista critico, Claude Meillasoux, en su
trabajo “Mujeres, graneros y capitales”, realizado a partir de sus investigaciones en
Africa, explica cémo se produce el proceso de acumulacién de riquezas ¢ influencia
por los hombres mayores (“padres”), en la comunidad de economfa doméstica, a
partir del rapto y la circulacién regulada de mujeres.

Desde otra disciplina, y a partir de nueva informacién arqueoldgica sobre el nacimiento
de las ciudades de Atenas y Gortina, la historiadora francesa Claudine Leduc (2001)
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encuentra estos mismos elementos y describe el proceso econémico de transmisién
de la tierra y de la riqueza por los hombres: la mujer dada en matrimonio arada a
una “dote” que incluye tanto una parcela de tierra civica (bien inmueble portador de
ciudadania para el hombre que la recibe) como otra parte de riquezas portadoras de
estatus (joyas y otros bienes muebles): “Sean cuales fueren las modalidades que el grupo
social haya conservado, la madre de los hijos legitimos —los hijos que heredardn a su
padre y las hijas que su padre dard en matrimonio— en el momento en que es dada,
va unida a (en griego se dice colocada sobre) bienes o esperanzas. Se impone aquf
una observacién: en tierra helena, la condicién de la mujer y la de su “prolongacién
patrimonial” nunca se presentan disociadas, como si entre ellas hubiera una suerte
de consustancialidad original.” (Leduc, 2001: 272)

La autora afirma que con el crecimiento de las primeras “ciudades® helénicas, se
produjeron modificaciones en las estructuras de transmisién de la tierra civica, pero
tGinicamente en el sentido de permitir el ingreso a la ciudadanfa y a la posesién de
la riqueza a hombres que no pertenecen al grupo originario.

Estos cambios, pues, no beneficiaron a las mujeres, quienes continuaron perte-

neciendo al padre o, en su ausencia, al pariente masculino consanguineo mds

préximo, como un “bien” que estos pueden transar para acrecentar la riqueza
2 4 Y o « »

material y simbdlica de la “casa’.

Estas son las bases de la organizacién social articulada a partir de la violencia
institucionalizada sobre las mujeres, en funcién de la jerarquizacidn sexual, que
instituye el derecho de propiedad masculino sobre ellas, la descendencia y los
bienes materiales, conocido como patriarcado, y cuyas bases fundamentales con-
tindian vigentes, si bien con variantes y refuncionalizaciones segtin las diferentes

realidades y culturas. 1!

11 Aqui se entiende el concepto de patriarcado como es definido por la historiadora espafiola Victoria Sau: “El
patriarcado es la toma de poder histérica por parte de los hombres sobre las mujeres cuyo agente ocasional
fue de orden bioldgico, si bien elevado éste a la categorfa politica y econémica. Dicha toma de poder pasa
forzosamente por el sometimiento de las mujeres a la maternidad, la represion de la sexualidad femenina, y
la apropiacién de la fuerza de trabajo total del grupo dominado, del cual su primer pero no dnico producto
son los hijos.” (Sau, 2000: 238-239) En ese sentido, se trata de un perfodo delimitado histéricamente —al
que hace referencia, por ejemplo, el viejo testamento biblico—, y por esa razén, en esta investigacion se evita
el recurso reduccionista de calificar a una sociedad de democracia liberal, como la costarricense, en la cual
las mujeres al menos juridicamente tienen derechos politicos y civiles conquistados, impensables en el pa-
triarcado original, como una sociedad patriarcal, sino como una sociedad de hegemonia patriarcal, en la que
perduran instituciones, practicas y representaciones patriarcales y de connotaciones patriarcales. Creo que
no caer en un reduccionismo de este tipo es importante, porque permite verificar tanto los avances como los
retrocesos que de hecho se producen en cuanto a las conquistas que logran los movimientos de mujeres y de
otras personas oprimidas por la persistencia de las instituciones patriarcales, como aquellas cuya preferencia
sexual no es heterosexual o cuyas identidades y précticas sexuales y de género trascienden lo permitido por
las representaciones, instituciones y practicas patriarcales.



Es decir, que la civilizacién patriarcal se nicia sobre la base de la violencia fisica
ejercida por los hombres sobre las mujeres —que es viabilizada, ademds, por un hecho
bioldgico fatal en ese entonces, como es la capacidad reproductora de las mujeres—,
concretamente mediante el rapto —de lo que hay amplias referencias documentales
y etnogréficas, entre otras, en la literatura cldsica y la cerdmica griegas (Lisassargue,
2001), en la Edad Media europea (Duby y Perrot, 2000), en Nueva Guinea y el
Amazonas (Rubin, 1986), y en las formas de organizacién de la economia doméstica
en Africa (Meillasoux, 1975).

Y, en las sociedades modernas, se mantiene a través de un orden simbdlico —que
es violencia simbdlica— el cual es internalizado, naturalizado y agencializado in-
cluso por las propias mujeres, en el sentido apuntado por Bourdieu: “La violencia
simbdlica es, para expresarme de la manera mds sencilla posible, aquella forma de
violencia que se ejerce sobre un agente social con la anuencia de éste. (...) los agen-
tes sociales son agentes conscientes que, aunque estén sometidos a determinismos,
contribuyen a producir la eficacia de aquello que los determina, en la medida en
que ellos estructuran lo que los determina. El efecto de dominacidn casi siempre
surge durante los ajustes entre los determinantes y las categorfas de percepcién que
los constituyen como tales. (...) Llamo desconocimiento al hecho de reconocer
una violencia que se ¢jerce precisamente en la medida en que se le desconozea
como violencia; de aceptar este conjunto de premisas fundamentales, prerreflexivas,
que los agentes confirman al considerar el mundo como autoevidente, es decir, tal
como es, y encontrarlo natural, porque le aplican estructuras cognoscitivas surgidas
de las estructuras mismas de ese mundo.” (1995: 120)

En la medida que los géneros dicotémicos instituidos por este orden simbdlico estdn
organizados jerarquizadamente —con la dominancia de los hombres y la subordinacién
de las mujeres—, desde el enfoque que aquf se plantea se considera que los esfuerzos
por alcanzar la igualdad entre los géneros son inutiles, a menos que se transforme ese
orden simbdlico y material, de modo que se ponga fin a la especializacién humana
jerarquizada en géneros, porque no puede haber igualdad entre desiguales.

IMPORTANCIA DE LA CATEGORfA DE GENERO

La introduccién de la categorfa de género por las tedricas feministas, y la historiza-
cién de la ‘normalidad” y de las patologfas sexuales (Foucault, 1978), permiten a
las ciencias sociales desnaturalizar la institucionalizacién de los géneros dicotémicos
y estudiar los fendmenos sociales y a sus actores —a los "hombres’y a las ‘mujeres’,
pero también a quienes tienen identidades sexuales que trascienden esta dicotomfa—,
como los productos culturales socialmente construidos que son.

4



Sin embargo, a mi modo de ver, el “uso y abuso de la categorfa de género” —como
dirfa Mary Hawkesworth (1997)—, en materia de la economfa politica y de la
sociologfa del trabajo terminé por llevar a establecer una asociacién directa entre
este concepto y el de ‘mujer’, de modo que utilizar el género para estudiar los
fenémenos econdémicos y sociales llegé a ser lo mismo que introducir la variable
‘mujer” en los andlisis.

Incorporar ‘la perspectiva de género” —que en esta préctica viene a ser lo mismo
que incorporar la perspectiva de las mujeres—, significa, entonces, que los andlisis
tienden a ser “completados’, a ser vistos, ahora, también desde los ojos y experien-
cias de las “otras” humanas, las mujeres, y no solo desde la visién y los intereses
hegemdnicos masculinos.

Sin quitar mérito al valor politico que ha tenido este uso del concepto de género,
en mi opinién, cuando se le reduce a esta visién "mujerista’, se pierde de vista
el enorme potencial de la categorfa analitica para, entre otros: i) hacer evidente
la finalidad econémica que cumple la estructuracién de un orden de relaciones
de poder (dominancia masculina/subordinacién femenina), que se traduce en la
especializacién o reparto diferenciado y contrapuesto de valores simbdlicos, liber-
tades de accién y posibilidades de realizacién para los seres humanos, a partir de
utilizar como excusa su diferencia anatémica y su potencialidad bioldgica; y ii) la
posibilidad que abre la amplia conceptualizacién del género como construccién
social histéricamente dada, para eventualmente re-integrar a la sociedad humana
en torno de su humanidad, para poner fin a las diferencias socialmente construi-
das que la dividen a partir del sexo de sus integrantes, y para deconstruir el orden
que, por definicién, impide alcanzar el objetivo ético de la igualdad de derechos
y valores entre los seres humanos, independientemente de su sexo.

Desnaturalizar la especializacién de los seres humanos en "hombres’y ‘mujeres” y
ubicarla en su justa dimensién econdmica y social es la clave que puede hacer posible
que el derecho ala igualdad, que los movimientos de mujeres han venido plasmando
progresivamente en el plano juridico, pueda traducirse en igualdad real.

En cambio, ¢l enfoque esencialista segin el cual la anatomf{a y las capacidades
bioldgicas de los seres humanos comportan diferencias generalizables, naturales
y no condicionadas histéricamente segtin un sexo u otro, como en las propuestas
para reformular ‘lo femenino” y ‘lo masculino’, solo terminan por reinstituir,
refuncionalizdndolo, el orden simbdlico sexual prevaleciente.

En términos prdcticos, el enfoque aqui llamado “mujerista” —que recibié un gran
impulso en los dltimos tiempos gracias a las elaboraciones tedricas del feminismo de
la diferencia, y que enfatiza y propone como alternativa al androcentrismo un orden
simbélico que se construye en torno a la madre y lo femenino, siempre en el marco



de la “heterosexualidad radical”, como la llama Braidotti (2000)—, en el terreno dela
economiay de la sociologfa del trabajo, terminard por limitarse a proponer, por ejemplo
"nuevos arreglos” o “conciliaciones” entre Estado, mercado y familia, para efectos de
las labores de la reproduccidn social y del cuido de los “débiles’, los cuales pueden
pasar por proveer guarderfas infantiles y un diverso rango de acciones afirmativas en
la contratacién del personal, para beneficiar a las “mujeres’, pero no cuestionard el
hecho mismo de seguir reproduciendo a las “mujeres” y a los “hombres’, ni dejard
de asumir a la maternidad como un destino "natural” e inclusive como un lugar de

poder” —el mds reconocido socialmente— para ellas, o de reproducir la matenidad y
la parternidad como tareas diferenciadas por sexo, etc.

Sin desmerecer estas acciones parciales que pueden marcar diferencias importantes
para las mujeres dentro del actual orden sexual que las subordina —como en el caso
de las guarderfas—, considero que ese enfoque género—mujerista rodea, pero evade, el

fondo del problema.

UTILIDAD DEL CONCEPTO DE HABITUS

Dicho lo anterior, surge una segunda discusién. Si los géneros se construyen —y
aprenden— socialmente, si las diferencias bioldgicas no determinan caracterfsticas
generalizables a todos los seres humanos que son identificados anatémicamente
como ‘mujeres” o como ‘hombres’, sino que los géneros son, efectivamente,
construidos en y por la cultura, y en contextos histéricos determinados, ;por qué
si se verifican, en la préctica, caracteristicas generalizables a muchas —si no a una
mayorfa— de “mujeres” y de "hombres’, respectivamente?

Si los estereotipos creados a partir de percepciones basadas en experiencias comunes
(sentido comun), acerca de, por ejemplo, la ‘mayor agresividad” de los "hombres’
en comparacién con las “mujeres’, o de la “mayor capacidad verbal” de las “mujeres’
en comparacién con los "hombres’, no vienen en los genes, ;qué es lo que los hace,
a simple vista, generalizables en cada sexo? ;Cémo, entonces, se adquiere o aprende
a ser ‘mujer’o a ser "hombre’? (O, si bien en esta investigacién no se aborda esta
dimensién, pero se hard en una préxima, ;cémo es que se producen excepciones a
esta regla, es decir, ;cémo es que un ndmero indeterminado de ‘mujeres” u "hombres’
nunca aprenden bien sus géneros y, por el contrario, se “desvian” de sus normas?)

Mis todavia, en un momento del desarrollo del pensamiento en el cual han per-
dido glamour las explicaciones de tipo estructural, y han ganado terreno las que
revalorizan la capacidad de autodeterminacién de los sujetos de ejercer la mational
choice (eleccién racional individual), ;tiene sentido plantearse la existencia de una
construccion social de los géneros? ;Cémo —mediante cudles mecanismos—se aprende
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aser "hombre” o ‘mujer” en términos sociales, sin que ello niegue la agencia de los
sujetos, puesto que, después de todo, esta misma agencia serfa la que les permitirfa
transgredir el orden sexual dicotémico prevaleciente?

El concepto de habitus —segtin fue desarrollado por Bourdieu en diversos textos— resulta
de gran utilidad para responder a esas preguntas, en tanto permite explicar la manera
por medio de la cual ¢l agente particular viabiliza y, a la vez, puede reflexionar criti-
camente sobre la violencia simbélica que lo coacta y desde lo cual puede transformar
relativamente el orden simbdlico y material existente.

El habitus es, asi, el nexo entre lo simbélico y lo material, entre e sujeto particular y las
tuerzas/entidades sociales (representaciones, instituciones, practicas) que lo construyen, el
habitus es, para decirlo metaféricamente, el procedimiento que obrala magia o el milagro
por medio del cual el verbo se hace carne, porque es el proceso mediante el cual el orden
social sexual se encarna en el cuerpo sexuado.

La investigacién de la que trata este libro, recogié evidencia de varios procesos a través de
los cuales es posible ver tanto la permanencia como la lenta y limitada transformacién de
esa particularmente fundante forma de Aabitus que son los géneros humanos asociados
con el sexo. Pero, ;qué es el habitus?

Como recuerda Calhoun (2001), la idea del Aabitus fue “resucitada” por Bourdieu
—y antes por Mauss (ver, también, Lamas, 1999)—, pero es original de Aristételes, lo
cual ya dice mucho si se recuerda que el fil6sofo es uno de los padres de la pedagogfa
cldsica de la normativizacién y normalizacién de los cuerpos en la llamada vircud
griega, para decirlo en los términos de Foucault.

Al filosofar acerca de “las cualidades que deben tener los ciudadanos en la reptblica
perfecta” (Aristdteles, 1993: 143), no tiene duda en cuanto a los tres mecanismos que
permiten garantizar esa cierta uniformidad de caracteres, entre los ciudadanos, que
asegure la permanencia del Estado: la naturaleza, el hdbito y la razén.

Ademds, tiene muy claro, también, que el hdbito se encuentra adscrito al terreno de la
educacién publica—en su amplio sentido de abarcar no solo el adiestramiento que se realiza
en el marco escolar, sino el que aplica a todo tutoraje, es decir, también a la familia, yala
filosofia y a las ciencias, en sus funciones de productoras de saberes y de verdades—, cuya
misién serd inscribir en los cuerpos y esquemas de percepeién de los ciudadanos —es decir,
en la naturaleza y en la propia razén—, la virtud que interesa al Estado.

“Indaguemos, pues, cémo se educan los hombres en la virtud. Ciertamente, si
esto fuese posible, serfa preferible educatlos a todos a la par, sin ocuparse de los
individuos uno a uno; pero la virtud general es mds que ¢l resultado de la virtud
de todos los particulares.



Sea esto lo que quiera, tres cosas pueden hacer al hombre bueno y virtuoso: la natura-
leza, el hdbito y la razén. Ante todo, es preciso que la naturaleza haga que nazcamos

formando parte de la raza humana, y no en cualquier otra especie de animales; después

es preciso que conceda ciertas condiciones espirituales y corporales. Ademds, los dones

de la naturaleza no bastan: las cualidades naturales se modifican por las costumbres,
que pueden ejercer sobre ellas un doble influjo, pervirtiéndolas o mejordndolas. Casi

todos los animales estdn sometidos solamente al imperio de la naturaleza; algunas

especies, pocas, también estdn sometidas al imperio del hdbito; el hombre es el dnico

que lo estd a la razén, a la vez que a la costumbre y a la naturaleza. Es preciso que

estas tres cosas se armonicen; y muchas veces la razén combate a la naturaleza y a las

costumbres, cuando cree que es mejor desentenderse de las leyes. Ya hemos dicho

mediante qué condiciones los ciudadanos pueden ser una materia a propdsito para la

obra del legislador; lo demds corresponde a la educacién, que obra mediante el hdbito

y las lecciones de los maestros.” (Aristételes, 1993: 145)

No es trivial que Aristételes enfatizara que “la virtud general es mds que el resultado
de la virtud de todos los particulares”, pues el hdbito aristotélico es produccién
cultural para el control social de los hombres (literalmente)!?, en funcién de los
intereses del Estado, produccién que se convierte en un hecho social, en una “cosa”,
como dirfa Durkheim, que trasciende lo particular y desarrolla sus propias leyes
que, al decir de Bourdieu, son violencia simbdlica. Predictoramente, el filésofo
deseaba que esta produccién cultural para el mejor control social de los seres huma-
nos pudiera ser masiva, como lo serd posteriormente, bajo las sucesivas pastorales
educativas de la iglesia catdlica y del Estado moderno, que ha revelado Foucault,
y las actuales, del capital globalizado, a través de las culturas y disciplinas corpo-
rativas de las transnacionales, y de la creacién y reproduccién de las identidades
consumidoras que hacen los mass media.

12 Son numerosos los estudios feministas criticos, desde la filosoffa y la ciencia politica, sobre la construccién del
orden “universal” masculino como paradigma de la razén, fuera del cual “lo otro” (femenino) —por definicién,
excluido del paradigma— se inscribe como subordinado y carente de “juicio moral”. Como dice Wanda Tommasi,
el paradigma aristotélico, una de las bases de la razén occidental, se construye a partir de la idea de que la
mujer es un “varén fallido” (Tommasi, 2002: 56). Dice Aristételes: “Para hacer grandes cosas, es preciso ser
tan superior a sus semejantes como lo es el hombre a la mujer, el padre a los hijos, el sefior al esclavo (...)".
(Aristételes, 1993: 127). Rigurosos andlisis de la construccién filoséfica de este orden pueden verse en Hacia
una critica de la razén patriarcal, de Celia Amords (1991) y Diaféctica feminista de la llustracion, de Cristina
Molina Petit (1994), entre otras. Por su parte, desde la ciencia politica y la filosofia, Seyla Benhabib actualiza
este debate en su critica a la filosofia moral de Habermas. Particularmente relevante para esta investigacion es
su participacion en la controversia Kohlberg-Gilligan, sobre las razones de género que influyen en el hecho de
que las mujeres obtuvieran puntajes inferiores a los de los hombres en cuanto a su capacidad de desarrollar
un “juicio moral” a partir de este paradigma androcéntrico. (Benhabib, 1992: 148-178). Agradezco a Ciska
Ravent6s por haberme proporcionado este dltimo antecendente tan a propdsito.



Y esto es, precisamente, a lo que Bourdieu apunta con su propia resurreccién del habi-
tus: nos advierte que esas disposiciones y esquemas de percepcién que acttian a través
de nosotros como naturales, como verdades autoevidentes y ahistéricas, son todo lo
contrario, pero cuya eficacia estd dada precisamente por aparecer ante nuestros 0jos
como verdades evidentes, naturalizadas, sobre las cuales no hay que reflexionar.

Notese otra coincidencia entre el hdbito aristotélico y el bourdieusano —la tdltima
coincidencia, por lo demds—, pues mientras que AristSteles concibe el habitus
como un medio de control social, toda la sociologia de Bourdieu estd destinada a
buscar una cierta recuperacién de la autonomfa y de la posibilidad de conocer la
realidad, que solo puede hacerse criticdindola y de esta manera, subvirtiéndola: el
habitus es transformable por la razén puesto que es su producto.!3

Pero Bourdieu también dird que precisamente por ser el habitus una criatura de la razén,
de una razén que es socialmente construida, y precisamente con fines de control y efica-
cia social, la transformacién ni es radical ni es rdpida. Y la condicién para que el sujeto,
atravesado por el habitus, construido por él pueda, a su vez, transformar relativamente el

habitus —relativamente porque, por lo demds, lo transformard reflexionando criticamente

desde las estructuras cognoscitivas que son el habitus, es decir, desde los habirus del habi-
tus—, es encontrarse en la capacidad de desnaturalizar lo evidente, debe ubicarse en una

posicién desde la cual pueda mirar heterodoxamente la doxa, el sentido comun (este es,
como sabemos, precisamente el sentido de la sociologfa reflexiva de Bourdieu): “Siguiendo

la misma l6gica, también se podria decir que el habitus contribuye a determinar lo que

lo transforma: si admitimos que el principio de la transformacién del sabitus estriba en

el desfase, experimentado como sorpresa positiva o negativa, entre las expectativas y la

experiencia, hay que suponer que la amplitud de este desfase y que la significacién que

se le asigne dependerdn del habitus (...)". (Bourdieu, 1997: 196)

Y ;cudl habitus ha probado ser mds resistente al reconocimiento de que es habitus,
de que es mandato social internalizado, que aquel que parece estar “naturalmente”
asociado con el cuerpo, mds todavia, con el sexo que —seguin la naturalizacién que
instaura el discurso hegeménico— le da identidad y destino a ese cuerpo?

De allf la refutacién de Bourdieu a quienes le atribuyen a su trabajo con respecto
a las relaciones entre los sexos una adscripcién al determinismo —trabajo que,
como reconoce en la edicién en inglés de La dominacion masculina, el cual pro-
logé poco antes de morir, en el afio 2001, fue alimentado por muchos estudios
de otras personas, entre ellos, de feministas radicales como Rubin—, y que, para

13 Agradezco ala abogada y feminista Lara Blanco, el hacerme notar la reivindicacion de la razén que Aristéte-
les hace, como expresion de humanizacion. Desde mi punto de vista, la diferencia entre Aristételes y Bourdieu
radica en que mientras el primero defiende el orden ontoldgico y social aristocratico (que incluye la misoginia
razonada), Bourdieu lo critica y busca herramientas para subvertirlo.



refutarlo, citan los cambios registrados en la condicién de la mujer: ¢l solo hecho
de registrar la existencia de estas transformaciones —replica—, es un reconocimiento
de la regularidad preexistente, regularidad que para ser tal ha de ser construida y
reproducida mediante mecanismos que es necesario identificar, precisamente para
hacer heterodoxia y para hacer mds viable la transformacién del stazu quo.

Es en este sentido que se inscribe la investigacion realizada. El primer hecho de sentido
comtin que fue necesario cuestionar y desnaturalizar, es el de la supuesta inexistencia
—o en todo caso, el del cardcter apenas contingente— de un nexo entre el sexo, el género
y la economia, es decir, a no ser como una variable informativa mds.

El enfoque con que se realizé esta investigacién plantea no ya que el género es un

elemento importante a considerar en cualquier investigacién econémica o socioldgica,
sino que el género mismo es economia, porque la especializacién de los seres humanos en

los productos culturales conocidos como “hombre” y “mujer”, ordenados jerarquizada

y espacialmente, constituye la primera forma de violencia simbélica y de organiza-
cién econdmica, la primera divisién del trabajo, si, pero ya no solo de las tareas de

la produccién y de la reproduccién —para seguir con las arcaicas dicotomfas—, sino

también el primer reparto de disposiciones, esquemas de percepcidn, posibilidades

y destinos: es el orden simbdlico, la cultura, produciendo a la economfa. 4

Y la mdltiple evidencia recogida por esta investigacién muestra la tensién existente entre las
instituciones, representaciones y practicas que tienden a mantener “en su lugar” el orden
simbdlico, con las desiguales consecuencias que esto tiene para “'mujeres”y "hombres” en
cuanto asus aspiraciones vitales y laborales, y su valoracién simbdlica y econémica en la
nueva economfa costarricense, y aquellos elementos que, al decir de Bourdieu, tienden
a “desfasar” ese encuentro entre el habitus y el mundo social, a modificar y reacomodar
ese orden, aunque no necesariamente a transformarlo de manera radical.

En la medida que, en Costa Rica, los Estudios de Género tienden a circunscribirse a
las temdticas sobre las mujeres, y mds recientemente sobre las masculinidades, pero
no se transvesalizan con la importancia debida en el conjunto de las ciencias sociales,
la recuperacién que esta investigacidn hace tanto de las elaboraciones del feminismo
radical como de la teorfa desarrollada por Bourdieu tiene, por dltimo, una finalidad
prdctica adicional: tender puentes para lograr que la sociologfa costarricense se acer-
que a las temdticas del sexo y el género como problemas decisivos de las relaciones de
poder social que son y que, en fin, no deberfan ser principalmente competencia de los
estudios de la mujer.

14 Las dimensiones simbélica y econdmica forman una unidad en la realidad, y su distincién se hace con fines analticos,
para lograr poner en evidencia el hecho de que lo simbdlico, por lo general, es dejado fuera de la economia por las
teorias convencionales. Pero explicitarlo es bueno porque todo silencio sobre lo que es supuesto como obvio, contribuye
a la naturalizacién de las cosas, y en este caso no hay ningdn interés en contribuir a naturalizar una dicotomia mas.

10



LA GLOBALIZACION FEMINIZA LA ECONOMIA

De manera muy sintética puede afirmarse, entonces, que primero fue el control de las mujeres
—mds especificamente de sus cuerpos—, después el control de los productos de sus cuerpos
—los hijos—, y de la tierra: esta enajenacién/abstraccién esla que dio origen al orden simbdlico

como pacto entre hombres (sujetos/el Set, seres-para-sf) que transan mujeres (objetos/el

Ortro, seres-para-los-otros) y a la nocién econémica —y casi metafisica— de capital.

En el plano simbdlico, este orden se consolida con la construccién de los géneros dico-
témicos y jerarquizados, es decir, con la primera forma de organizacién econémica que
son, como se dijo, los productos culturales "hombre” y ‘mujer’, a quienes se especializa

—les son asignados espacios fisicos, lugares simbdlicos y funciones diferenciadas, dando
lugar asf a la dicotomfa Ptblico/privado y a la divisién sexual del trabajo.

En esta linea, las mujeres fueron la primera forma de moneda/capital o de valor de
cambio, la mujer “dotada” que es intercambiada —hecho ampliamente documentado
también por Levi-Strauss en sus estudios sobre el parentesco, aunque sin abarcar la
dimensién econdmica de este trdfico—, a partir de la cual se fundd el mercado.

Es por lo anterior que un postulado del feminismo radical sostiene que “la opresién
de las mujeres es el modelo de todas las opresiones” (Dunbar, citada por Donovan,
1988), es decir, a partir de la cual se estructurardn la esclavitud, la servidumbre y
la explotacién capitalista —que aqui no son concebidas como sucesiones histéricas,
sino como formas de opresién que pueden ser coexistentes.

La subordinacién de las mujeres —una de las bases fundamentales sobre las que se
organiza la sociedad—, muestra una gran flexibilidad y capacidad de adaptacién a las
necesidades econémico-sociales de los sistemas productivos. Sin embargo, la cons-
tante es que esta subordinacién se sigue estructurando a partir de la organizacién
humana en géneros y de la gran divisién sexual del trabajo, que asegura la utilizacién
de trabajo gratuito de mujeres en la reproduccién de la fuerza de trabajo —en lo que
juega un papel central la institucién de la maternidad—, la cual permite que, en la
relacién laboral tipicamente capitalista, el trabajador (ahora indistintamente de su
sexo) pueda concurrir “libremente” al mercado a ofertar su fuerza de trabajo.

El economista Guy Standing ha identificado la “feminizacién de la fuerza de trabajo”,
como el proceso por el cual, en el marco de la reestructuracién capitalista actual “(...)
los mercados encuentran mucho mds ficil de explotar la fuerza de trabajo de las mujeres
sobre una base temporaria y de medio tiempo, que aquella fuerza de trabajo masculina

mejor pagada.” (Moghadam, 1993)

El planteamiento de Standing también encuentra que la actual feminizacién del mer-
cado de trabajo coincide con el cambio del modelo de desarrollo, que a su vez facilita la
existencia de empleos “altamente explotadores e inestables para mujeres” (Moghadam,
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1993) y, anadimos, en un proceso mds lento, no solo para ellas sino para el conjunto

de la fuerza de trabajo, que es crecientemente ‘feminizada” por las empresas.!>

LA DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO: Sf, PERO INSUFICIENTE

En este contexto, cobra cada vez mds relevancia la capacidad de la economia
feminista para dar cuenta de los vinculos que entrelazan instituciones como la
tamilia —y, dentro de ella, especialmente a la maternidad—, con el mercado, y de
esto a su vez con la formacién del valor de la fuerza de trabajo de las mujeres en
la sociedad actual.

Como dice Picchio: “El trabajo doméstico no estd delimitado estrictamente
por el lugar (hogar) o sus funciones, ni por el hecho de no estar remunerado.
Se caracteriza por la forma de control que se deriva de las relaciones personales.
Igual que en el caso del trabajo asalariado, la carencia de medios auténomos de
subsistencia es la base material de su control, aun cuando las formas de implica-
cién cultural y psicoldégica son demasiado complejas para reducirlas meramente
a la dependencia econémica. El problema de la visibilidad no es tnicamente
estadfstico sino también tedrico y politico. El trabajo doméstico constituye un
estorbo tedrico. O bien se considera natural, o bien se conffa al control de la
familia. La familia funciona, por consiguiente, como un enclave institucional
en el que quedan en cierto modo en suspenso principios generales que regulan
las relaciones sociales.” (1999: 203)

Recuperar el andlisis de la organizacién econdmica en funcién de la organizacién
sexual resulta, pues, fundamental.

Sin embargo, incluso la economfa feminista ha puesto mds el acento en el andlisis
de lo que es mds evidente en la organizacién econdmica, esto es, en la divisién
sexual del trabajo, en tanto “(...) soporte empirico que permite la mediacién entre

relaciones sociales (abstractas) y prdcticas sociales (concretas).” (Hirata y Kergoat,
2000: 143)

15 En distintos momentos histéricos, la economia capitalista ha recurrido a feminizar el mercado de trabajo para
suplir recursos humanos escasos, por ejemplo, a raiz de las grandes movilizaciones masculinas de las guerras
mundiales, y/o para aumentar la tasa de ganancia, utilizando a las mujeres como “ejército industrial de reserva”,
para usar el concepto de Marx. Un ensayo clave desde una perspectiva feminista es el de Scott (2000), que se
analiza en Flérez-Estrada 2004a. Agradezco a el o la lectora anénima de este libro el haber sugerido la siguiente
bibliografia sobre estos procesos en otros momentos de la historia costarricense: Mora (1994), Rodriguez
(1998 y 2001), Molina (2000 y 2003). Véase también el ensayo de Gamboa (2005), todavia sin publicar. Hacer
una perspectiva historica de estos procesos en Costa Rica sobrepasa los objetivos de la presente investigacion,
sin embargo, es un excelente tema para un ensayo que muestre las semejanzas y diferencias.
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Pero, se deja de lado y pasa inadvertido —por estar mds relacionado con la dimen-
sién simbélica— el hecho de que los géneros mismos, ese reparto diferenciado por
sexo de disposiciones, esquemas de percepcién y posibilidades de accidn, tiene
tanta importancia en definir el valor simbdélico y econémico de las mujeres y de
los hombres, en la economfa, como la —mds visible— divisién sexual del trabajo.

Por eso, en esta investigacién se ha partido de estudiar la participacién de las mujeres
en el mercado de trabajo seleccionado, tanto desde la organizacién en géneros, sus
instituciones y sus implicaciones, cuanto desde la divisién sexual del trabajo, sus

instituciones y sus implicaciones.
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CarfTULO 2

LOS CAMBIOS QUE FEMINIZARON EL MERCADO®

PRINCIPALES CAMBIOS MUNDIALES. DE LA "AUTARQUIA’
A LA LIBERALIZACION DEL COMERCIO, A PARTIR DE MANO
DE OBRA BARATA FEMENINA

Como ha sido ampliamente documentado, la crisis econémica mundial de los afios
70 —que, en la 18gica de Kondratiev, puso fin a un ciclo expansivo del capitalismo—,
implicé el fin del modelo de desarrollo prevaleciente después de la Segunda Guerra
Mundial (Rovira, 2004: 310), “mds precisamente durante el cuarto de siglo que se
inicia entre 1950 y 1952, y concluye entre 1975y 1997.” (Lizano, 1999: 3)

En América Latina —bajo la influencia de la CEPAL y de su propuesta de sustituir
importaciones—, y en Costa Rica en particular, este modelo se caracterizaba, segtin
sus rasgos mds generales, por la bisqueda del desarrollo “hacia adentro” (1999: 3),
esto es, enfatizando la expansién del mercado interno a partir de aplicar lo que se
ha llamado el “proteccionismo” —establecer las barreras arancelarias y las politicas
necesarias— para apuntalar una industrializacién basada en la sustitucién de im-
portaciones, mediante el papel protagénico del “Estado-empresario”, a través de
masiva inversién publica, con dinero adquirido via endeudamiento externo. (Véase,
entre otros: Jiménez, 1998: 561 y Lizano, 1999: 3)

Desde la década de los ochenta, con la definicién y aplicacién del llamado “Consenso
de Washington” —elaborado en esa ciudad por funcionarios del Fondo Monetario
Internacional, el Banco Mundial y economistas invitados—, ese modelo comienza a ser

16 Como se explicé en el Capitulo 1, esta investigacion se limita a analizar la ms reciente “ola” de feminizacién del
mercado laboral, ocurrida a partir del cambio en el modelo econdmico, sequn se plantea a continuacion.
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sustituido, principalmente en los paises pobres, por un esquema de desarrollo “hacia
afuera’, que tiene en su centro la aplicacién de medidas destinadas a liberalizar el flujo de
capitales y a estimular las exportaciones, a partir de las ventajas comparativas entre pafses

y bloques de pafses.

Las medidas del “Consenso de Washington” incluyeron: “a) ajuste en el drea de
la tasa de intercambio, que con frecuencia incluye la devaluacién de la moneda
nacional; b) fuertes recortes en el gasto publico y privatizacién de las empresas
estatales; ¢) reestructuracién econémica profunda y desregulacién de los merca-
dos, incluyendo el mercado laboral y de capitales; d) liberalizacién del comercio
internacional y de las inversiones extranjeras, con la consecuente globalizacién

5

de las economf{as nacionales y orientando la economia hacia la exportacién.’
(Benerfa, 2003: 46)

Un poco mds de dos décadas después de iniciado este proceso, se constata que,
como consecuencia de este cambio de modelo, se han registrado importantes
transformaciones en la economfa mundial, cuyos hitos mds relevantes pueden
resumirse de la siguiente manera (Standing, 1999: 1-3):

a. Elcomercio de bienes y servicios aumentd significativamente su participacién
en el Producto Interno Bruto (PIB), debido al acento en las exportaciones.

b.  Crecié la participacién de la inversién extranjera en la inversién total.

El comercio y la inversién extranjera se han dirigido crecientemente a los paises
en los cuales los costos de la fuerza de trabajo son considerados relativamente
bajos, “poniendo un premio a los niveles salariales, los costos no salariales y
la productividad laboral”.

d. Losderechos laborales en los pafses industrializados son crecientemente percibi-
dos como costos de produccién que encarecen y socavan la competitividad.

e. La revolucidén tecnoldgica ha facilitado arreglos laborales que contribuyen a
la reduccién de costos laborales.

. Se ha buscado aumentar la rentabilidad a partir de cambios en los procesos
de produccién mds que en innovaciones de los productos.

g. Se ha cambiado radicalmente la posicién de la fuerza de trabajo al desplazar
el peso regulador de las instituciones al mercado, a través de précticas como
la descentralizacién de la fijacién de los salarios (y la des-sindicalizacién), y la
erosién de la seguridad y legislacién laborales.

h. Se ha erosionado la legitimidad de los sistemas de seguridad social y de su
papel redistribuidor.

i.  Laseguridad social solidaria ha sido desplazada por la seguridad social asumida
individualmente y privatizada, que impone nuevas cargas que son desigual-
mente distribuidas a partir del género.
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Creciente peso del sector de servicios

En ese contexto, el nuevo perfil del mercado laboral mundial presenta, como uno
de sus rasgos mds notorios, el peso creciente del sector terciario o de servicios, en
desmedro de la industria y la agricultura.

Segin datos de la OIT (2004) para 187 pafses, con informacién actualizada hasta
2001, en la gran mayorfa, incluidos los de América Latina y el Caribe (con algunas
excepciones, como Brasil, Colombia, Cuba y Honduras), los empleos corresponden
principalmente al sector de servicios, seguido por el industrial y el agricola.

En este primer grupo de paises, los empleos agricolas representan, en promedio,
menos del 10% del empleo total. En el segundo grupo, donde se encuentran las
llamadas economfas en transicién y asidticas, los empleos se encuentran principal-
mente en la agricultura, los servicios y la industria. El tercer grupo tiene la mayor
cantidad de empleos en los servicios, seguidos por la agricultura y la industria.
China es la dnica economfa en ¢l cuarto grupo, es decir, en el cual el mayor peso
lo tienen los empleos en la agricultura, seguida por la industria y los servicios.

Disminucién general del empleo industrial

Siempre segtin la OIT (2004), as{ como se incrementd el empleo en los servicios,
otra tendencia notoria del nuevo mercado laboral es que, en los dltimos once afios
(dos quinquenios: 1990, 1995 y 2001), la importancia relativa del empleo industrial
disminuyd en todos los pafses, con excepcién de Honduras e Italia.

En Honduras, el peso relativo de esta clase de empleo crecid, del 11% en 1990, al 18% en
1995, y luego volvié a bajar al 15% en el 2001. Esta tltima baja se atribuye a la desacele-
racién econémica profundizada por los atentados del 11 de setiembre en Nueva York.

El caso de Honduras es ilustrativo en cuanto a las caracterfsticas de las transformaciones
del mercado laboral descritas por Standing. Segtin datos de la CEPAL, cinco delas diez
principales exportaciones hondurefias, entre 1985 y 2001, fueron textiles elaborados en
Zonas Francas de Exportacién (ZPE), donde “en la mayorfa de los casos proliferaron
actividades con alta intensidad de mano de obra —como la industria de prendas de
vestir—, que permitfan a las empresas extranjeras aprovechar los bajos niveles de los

salarios locales (comparados con Estados Unidos).” (CEPAL, 2003: 79-80).

Ademds, segin otro estudio, en Honduras, en 1996, el 95% de las empresas ubi-
cadas en las ZPE eran maquilas textiles, y el 78% de la fuerza de trabajo en estas
empresas estaba compuesta por mujeres. (Renzi, 2004: 179).

En el caso de ltalia, el empleo industrial crecié del 22% al 23%, entre 1990
y 2001,
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La caida del empleo industrial varié entre -18% en Hong Kong a -0.3% en
Meéxico.

Para el afio 2001, solo en siete economias: Estonia, Finlandia, Italia, Japén, Polonia,

Portugal y la Reptblica de Corea, el empleo industrial alcanzaba o superaba el
20% del empleo total (OIT, 2004).

Mds mujeres en los servicios y cierta industria; mds hombres
en industria y agricultura

En el 90% de los pafses, es mayor el nimero de mujeres empleadas en el sector de
servicios. Por otra parte, en todos los pafses, con excepcién de Honduras, Macao,
China, las Islas Maldivas y Marruecos, ¢l ntimero de hombres empleados en la
industria es superior al de las mujeres. También hay mds hombres que mujeres
empleados en la agricultura. (OIT, 2004)

Los salarios de las mujeres aumentan mds que los de los hombres

Segtin la misma fuente, los salarios de las mujeres, siempre siendo inferiores que
los de los hombres, aumentaron mds que los salarios de aquellos, en cinco de los
ocho palses sobre los cuales habfa informacién de este tipo desagregada por sexo,
entre 1990 y el 2001: Nueva Zelanda, Singapur, Suecia, el Reino Unido y Costa
Rica. Sin embargo, como se verd en el acdpite en el cual se analiza el mercado
laboral nacional, en lo que respecta a Costa Rica, esta afirmacién de la OIT no
concuerda con nuestros hallazgos.

Lo anterior indicarfa que, si bien la brecha salarial por sexo —que discrimina en contra
de las mujeres— sigue siendo una realidad, disminuyé en el lapso estudiado.

Ademds, en El Salvador, los salarios de los hombres crecieron mds que los de las mujeres,
es decir, que la brecha salarial por sexo, en contra de las mujeres, aumentd; en Gibraltar,
los salarios de las mujeres crecieron, mientras que los de los hombres disminuyeron,
es decir, que la brecha salarial por sexo en contra de las mujeres, se invirtié; y en Sri
Lanka, los salarios de ambos sexos decrecieron, pero los de las mujeres disminuyeron

mids que los de los hombres. (OIT: 2004)

Crece la poblacién, pero no la cantidad de empleos,
y el desempleo afecta mds a las mujeres

El desempleo (personas que buscan trabajo y no lo encuentran) no ha cesado de

crecer desde 1993 (OIT, 2004).
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Este hecho es reconocido como el principal problema del nuevo modelo de de-
sarrollo: no se producen suficientes empleos, incluso cuando existe crecimiento
econémico (que fue de un promedio mundial del 3.2% en el 2003, en comparacién
al 2.5% en 2002).

Asf, el desempleo mundial aumenté de 140.5 millones de personas en 1993 —5.6% de
la fuerza laboral—a 185.9 millones —6.2% de la fuerza laboral— en 2003, la cifra mds
alta jamds registrada. De continuar esta tendencia, se considera imposible alcanzar la
Meta del Milenio de las Naciones Unidas, de disminuir la pobreza a la mitad para el
afio 2015. (OIT, 2004 y http://www.ilocarib.org.tt/news/2004/E54WER.pdf)

El cuadro 1 muestra las tasas de desempleo por regién y por sexo, en los tres primeros

afios del siglo XXI. Puede apreciarse que el desempleo es mayor en las regiones de

menor desarrollo econémico: el Oriente Medio y el Norte de Africa, el Africa Sub-
Sahariana, y América Latina y el Caribe.

Cuadro 1. Desempleo por regiones y por sexo 2001-2003

2001 2002 2003
Total | Mujer | Hombre | Total | Mujer | Hombre | Total | Mujer | Hombre

Mundo 6.1 6.3 6.0 6.3 6.5 6.2 6.2 6.4 6.1

Economias

. L 6.1 6.4 5.9 6.8 7.0 6.7 6.8 7.0 6.7
industrializadas

Economias en

o 95| 9.4 95 | 94| 93 | 95 |92 | 92 | 92
transicion
Este de Asia 33| 27 38 | 31| 26 | 36 | 33| 27 | 37
sl gl | &7 57 | 71| 78 | 65 |63 | 69 | 59
de Asia
Sur de Asia 47| 60 41 | a8 | 6.1 42 | 48| 62 | 43
AMENGE Laing. | gy | g1 76 | 90| 112 | 76 | 80| 101 6.7

y el Caribe

Africa centro-
oeste y norte

120 | 16.3 105 |11.9 | 162 104 122 | 165 10.6

Africa

g 10.6 9.3 116 |10.8 9.5 11.8 10.9 9.6 11.8
Subsahariana

Nota: Distintas técnicas de agregacion y metodologias pueden conducir a diferencias en los
agregados.
Fuente: OIT, Modelo de Tendencias del Empleo Mundial, 2003.
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También se verifica, précticamente en todos los afios y regiones, que el desempleo
de las mujeres es mayor que el de los hombres, y que tasas de desempleo femenino

del 10% o mds se registran en todos los afios en América Latina y el Caribe, y en
el Oriente Medio y el Norte de Aftica.

Con un crecimiento poblacional de 1.7% anual, se considera que, para que la regién de
América Latinay el Caribe pueda absorber a las personas que se incorporardn al mercado
laboral entre 2003 y 2015, deberd crecer econdmicamente en no menos de 7% anual —es
decir, 5 puntos porcentuales mds que su promedio de la dltima década. (OIT, 2004)

El aumento del comercio solo beneficié a un grupo de paises "en desarrollo’

Si bien el objetivo retéricamente buscado con el cambio del modelo, fue el incremento del
comercio internacional, los resultados han favorecido a los paises industrializados y solo a
un grupo de paises pobres.

Como muestra el siguiente cuadro, la participacién de las exportaciones e importa-
ciones de América Latina y El Caribe en el comercio mundial decrecié de registrar
el 8% y el 7% en la primera parte de la década de los 60 —esto es, bajo el modelo
de desarrollo anterior—, al 5% y el 4%, respectivamente, en el afio 2000.

Por el contrario, las exportaciones e importaciones de los paises ricos o industrializados,
en el comercio mundial, crecieron del 66% al 73%, y del 66% al 74%, respectivamente,
en el mismo perfodo.

Cuadro 2. Volumen total de comercio internacional: naciones desarrolladas y paises
de América Latina y el Caribe (ALC) (millones de US $y %)

Afo Paises de ALC Paises desarrollados Paises de ALC
(millones de US $) % mundial V % mundial
Import.2/ Export. ¥/ Import. | Export. | Import. | Export.
1960/65 9 860 9969 66 66 7 8
1965/70 11723 12653 69 69 6 7
1970/75 18 037 16 635 70 70 6 5
1975/80 53 816 44 512 68 68 6 5
1980/85 108 787 104 927 71 68 5 5
1985/90 109 916 103 258 72 70 4 5
1990/95 118 473 131190 73 72 3 4
1995/00 192 469 165 479 74 73 4 5

Notas: 1/ Paises de OECD: EE.UU., Canads, Europa Occidental, Europa Central (no se incluyen paises ex—
socialistas) Israel, Japon, Austria, Nueva Zelanda, y Surdfrica.. 2/ Importaciones: CIF. 3/ Exportaciones: FOB
Fuente: United Nations Organization. International Trade Statistics Yearbook. (New York: United
Nations Publishing Division, 1964, 1966, 1967, 1974, 1978, 1981, 1992, 1993, and 1996),
citado por Reyes, s.f.
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Estas cifras muestran que el cambio del modelo de desarrollo, en términos de la liberali-
zacién comercial, ha favorecido, claramente, a los paises industrializados, a partir de una
divisién internacional del trabajo en la cual los paises pobres aportan la mano de obra
barata que produce para la exportacién.

Segiin Ghose (2000), entre 1960 y 1995, solo un reducido grupo de 13 economfas
no industrializadas se favorecié de la liberalizacién comercial (Argentina, Brasil,
China, Hong Kong (China), India, Indonesia, Reptblica de Corea, Malasia, México,
Filipinas, Singapur, Taiwdn (China) y Tailandia), cuyas exportaciones aumentaron
—entre 1970 y 1995— del 8% al 31% del PIB, y el peso de sus productos industriales
crecié del 22% al 66% del PIB.

Estas 13 economias fueron privilegiadas por la IED: de recibir, en 1970, el 47%
del flujo total dirigido a los pafses en desarrollo, en 1995 obtuvieron el 82%. Por
todo lo anterior, ese grupo de 13 economias también aumentd su participacién en el total
delas exportaciones procedentes de los paises en desarrollo, pues pasaron del 39%, en 1970,

al 74%, en 1995.

Ante este panorama, ¢l autor afirma: “Los episodios recientes de la liberalizacién
comercial y la globalizacién (...) han estado asociados con cambios dramdticos
no tanto en las relaciones econémicas entre las economfas industrializadas y las
de los paises en desarrollo como en las relaciones econdmicas entre las economfas
industrializadas y unas pocas economfas en desarrollo dindmicas. La naturaleza
de las relaciones econdmicas entre las economfas industrializadas y el resto del
mundo en desarrollo (por ejemplo, excluyendo al Grupo de 13 economias) (...)
permanece largamente inalterada. Para las dtlimas, su parte de exportaciones
en el PIB se mantuvo estable entre 1975 y 1995. Hicieron muy poco progreso
en aumentar las exportaciones industriales y en consecuencia permanecieron
como exportadoras de productos primarios e importadoras de manufacturas. La
divisién internacional del trabajo entre ellas y las economlfas industrializadas no
sufrié ningtin cambio cualitativo importante.” (Ghose, 2000: 18)

Segin el mds reciente informe de la CEPAL (2005: 31-34), la situacién analizada
por Ghose, se mantiene. Luego de la caida de los flujos mundiales de IED, atri-
buida a la desaceleracién econdémica que se inicié antes de los atentados del 11
de setiembre de 2001, en Nueva York, y que se profundizé con este hecho y con
la invasién a Irak, que tuvo lugar en el 2003, en el 2004 los flujos mundiales de
IED volvieron a ascender (desde el mdximo que alcanzaron en el 2000) en todas
las regiones, menos en las economfias desarrolladas, donde decrecieron en 13%.

En total, en el 2004 la IED alcanzé los US$ 612.000 millones, un aumento del
14% con respecto al afio anterior. Como muestra el siguiente cuadro, en los "pai-
ses en desarrollo’, o pobres, se elevé un 79% —en Europa central y oriental, un

|



40%-—, y China fue el principal receptor entre los paises pobres, con US$ 62.000
millones.

La [ED que se dirigié hacia este grupo de pafses crecié mds en Africa, seguida
por la regién de Asia y el Pacifico, y en América Latina y el Caribe aument$ por
primera vez desde 1999.

En cuanto a los pafses ricos o industrializados, la IED hacia la Unién Europea
disminuyé un 45% y Estados Unidos retomd su posicién como principal receptor
mundial, al captar US$ 121.000 millones de délares, que representaron el 20% de
toda la IED, y el 38% del total que recibieron los pafses desarrollados.

Siempre segtin la CEPAL, el hecho de que los flujos de IED hayan dejado de
disminuir, se debe a que la actividad econémica mundial comenzé a recuperar-
se: a partir de los datos del 2004, se estimaba que, en el 2005, el promedio de
crecimiento econdémico mundial se situarfa en el 3,7%. Sin embargo, en abril
del 2005, los cdlculos del crecimiento mundial fueron revisadas, por el Fondo
Monetario Internacional, “a la baja” (en -0.8%) debido al extraordinario ascenso
de los precios del petréleo.
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Cuadro 3. Distribucion regional de las entradas netas de inversion extranjera directa

en el mundo, 1990-2004 (En miles millones de ddlares)

1000-19972 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004P
i o747 | 7131 [11129 [15303 | 7996 | 7205 | 536,7 | 612,0
mundial
::;ses 170,0 4736 | 8372 |12088 | 5527 | 517,1 | 3662 | 321,0
Mhisin 96,7 | 2596 | 501,4 | 811,9 | 3429 | 396,1 | 2990 | 1650
Europea
Francia 19,4 29,5 46,6 424 | 504 | 494 | 478 | 350
Alemania 56 23,6 556 | 2101 | 208 | 356 | 11,3 | -49,0
Rssimg 205 74,7 895 | 1222 | 538 29,2 155 | 550
Unido
Amprica 622 | 201,8 | 3142 | 3874 | 1946 | 933 | 462 | 133,
del Norte
Canada 7,3 207 24.8 66,1 275 | 209 63 | 12,0
Estatlos 54,9 1790 | 2894 | 321,3 | 167,0 724 | 399 | 1210
Unidos
Otros
paises 11,1 12,2 21,6 205 | 152 | 27,7 | 21,0 | 230
desarrolla.
Japén 1,3 4 12,3 8,2 6,2 9,1 6,2 7.0
Palses an 86,8 1862 | 2004 | 2384 | 2027 | 1437 | 1316 | 2550
desarrolio
Africa 4,7 76 10,6 74 | 159 7.2 64 | 200
América
Latina y 31,8 825 | 1074 975 | 881 | 514 | 49,7 | 69,0
el Caribe
Asinyal 50,3 96,1 | 1024 | 1335 987 | 851 75,5 | 166,0
Pacifico
China 25,1 43,8 38,8 38,4 | 442 | 493 471 | 620
Europa
Centraly 8,2 23,6 26,4 276 | 250 | 31,0 | 257 | 360
del Este

Fuente: Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), sobre la base de fias

estadisticas del Fondo MOnetario INternacional, Balance of Payments Statistics (CD ROM),

noviembre del 2004, y, para las estimaciones para el afio 2004, Conferencia de las Naciones

Unidas sobre Comercio y Desarrolfo (UNCTAD), “World FDI grew an estimated 6% in 2004,

ending downturn, comunicado de prensa, Ginebra, 11 de enero del 2005.

* Promedios anuales
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Cémo se distribuyd la IED en América Latina y El Caribe? El estudio de la CEPAL

establece que “el porcentaje de captacién de IED correspondiente a la regién ha ve-

nido disminuyendo en forma sostenida, lo que refleja una evidente limitacién de su

capacidad para competir por nuevas inversiones de mejor calidad.” (2005: 13-15)

En el marco de esta tendencia a la baja, como se dijo, los flujos de inversién hacia la

regién crecieron, en el 2004, por primera vez desde 1999. Ingresaron mds de US$
56.400 millones, frente a US$ 39.100 millones, en el 2003: un incremento del 44%.

El siguiente cuadro muestra que los pafses hacia los que se dirigié la mayor parte

tueron Trinidad y Tobago, El Salvador, Chile, Brasil, México y Colombia, y a los

que menos, la Republica Bolivariana de Venezuela y Panamd.

Cuadro 4. Entrada neta de IED en América Latinay el Caribe,

por pais, 1990-2004 (En millones de ddlares)?

1990-1995° | 1996-2000° | 2001 2002 2003 2004°

1. Sudamérica 10684,3 | 531736 | 38566,3 | 27421,3 | 234187 | 341038
a) Chile 14987 | 56670 | 41998 | 25499 | 43854 | 76028
b) Mercosur 59234 | 367600 | 24978,7 | 178671 | 11529,3 | 202756
Argentina 34572 | 115611 | 21661 | 10930 | 10204 | 1800,0
Brasil 22003 | 248236 | 224574 | 16590,2 | 101435 | 181656
Paraguay 99,3 188,0 84,2 9,3 90,8 80,0
Uruguay 137,5 187,2 271,0 1746 274,6 230,0
:)ngﬁr;“”idad 32621 | 10746,7 | 93878 | 70043 | 75041 | 62255
Bolivia 136,5 780,2 705,8 6766 166,8 137,0
Colombia 8433 | 30811 | 25249 | 21145 | 17462 | 23520
Ecuador 327,8 692,4 | 13298 | 12753 | 15547 | 12000
Perd 10036 | 20008 | 11443 | 21558 | 13773 | 13925
S:E;Zic\e/leii\fe-la 861,0 | 41922 | 36830 782,0 | 26590 | 1144,0
2. México y

el 76281 | 174214 | 322204 | 196209 | 15707,8 | 22273,9
a) México 61128 | 128731 | 276347 | 151291 | 113727 | 16601,9

Contintia
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Continuacion

1900-1995P | 1996-2000° | 2001 2002 2003 2004°
b) Centroamética 6335 | 23402 | 19323 | 16999 | 19871 | 20220
Costa Rica 241,4 495,2 453,6 662,0 576,8 585,0
El Salvador 19,4 300,5 278,9 470,0 1037 | 3890
Guatemala 85,9 243,7 455,5 110,6 115,8 125,0
Honduras 425 166,1 189,5 175,5 198,0 195,0
Nicaragua 47,4 2092 150,2 203,9 201,3 261,0
Panama 197,1 896,5 4046 77,9 7915 467.,0
¢) Caribe 8818 | 22080 | 26624 | 27920 | 23480 | 3650,1
Jamaica 128,1 349,6 613,9 481,1 720,7 605,2
gif;"i::f;a 211,3 7015 | 10791 916,8 300,9 463,0
Trinidad y Tabago 275,2 681,5 834,9 7907 | 6160 | 18260
Otros 267,2 475,4 134,5 603,4 7014 755,9
j'e?rg:rr:;: Latina | 453104 | 705050 | 707957 | 470422 | 391266 | 563778

Fuente: Comisidn Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), sobre la base de
estadisticas del Fondo Monetario Internacional. Balance of Payments Statistics [CD ROM],
noviembre del 2004, y en informacion oficial al 1° de marzo de 2005.

a La entrada neta de IED se define como el ingreso de inversiones extranjeras directas, recibidas
por la economia receptora menos las salidas de capital generado por las mismas empresas
transnacionales que las realizaron. No incluye los recursos correspondientes a centros financieros

b Promedio anual.

¢ Estimaciones de la CEPAL, con la excepcion de Brasil, Chile, México y Reptblica Bolivariana
de Venezuela.

Las inversiones provenientes de la Unién Europea fueron “mucho mds fluctuantes
y han disminuido notablemente en los tltimos afios, en comparacién con las que
se originan en Estados Unidos.” (2005: 13-15)

En cuanto a las ramas de actividad hacia las cuales se dirigieron las inversiones, ¢l
sector servicios continud captando la mayor parte de ellas, con el 60%. El sector
de manufacturas registré un incremento del 30%, que corresponderia a la reacti-
vacién econdmica mundial y regional.

Pero, dejemos, por un momento, ¢l tema de hacia cudles economfias pobres se
dirige mds la IED, y observemos los principales cambios ocurridos en el mundo
del trabajo. Luego, la informacién sobre la IED, y el andlisis de Ghose, cobrardn
mds relevancia.
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Los cAMBIOS REGISTRADOS EN 1L.OS MERCADOS LABORALES DE LOS PATSES
POBRES (TAMBIEN LLAMADOS 'EN DESARROLLO’)

A partir del andlisis de las estadfsticas de la OIT de una década (1988-1999), Stan-
ding (1999)'7 hace la siguiente caracterizacién de las transformaciones que han
ocurrido en el mercado laboral, principalmente —aunque no exclusivamente— de
los pafses pobres receptores de la [ED:

1. Las reformas verificadas mundialmente para pasar de economfas reguladas a
economfas abiertas, han transformado los patrones de la participacién de la
tuerza de trabajo en todo el mundo. El rasgo principal de este cambio ha sido
la feminizacién de la fuerza de trabajo.

Para este autor, feminizacién es un concepto intencionalmente ambivalente, pues
significa tanto: i) que se ha incrementado de manera significativa la participacién
de las mujeres en los mercados laborales simultdneamente con una caifda relativa,
cuando no absoluta, de la participacién de los hombres. Y ii) que los tipos de
empleos que produce esta clase de apertura econdmica estdn “asociados, correcta
o incorrectamente (...) con el patrén histérico de participacién de la fuerza de
trabajo de las mujeres” (1999: 1-2), patrén cuya caracteristica principal es la “fle-
xibilizacién”, que se expresa en los tipos de contratos, las formas de remuneracién,
los alcances y formas de seguridad social, y el acceso a la capacitacién.

Ya se vio que lo anterior ocurre en un contexto en el cual, como una manera de
mantener o incrementar competitividad, el comercio y la inversién se dirigen
preferentemente a los mercados en los que se pagan bajos salarios.

2. En cuanto a las implicaciones de este proceso para las mujeres y los hombres,
Standing encontrd que:

i) serecurre ala focalizacién de los beneficios estatales (reduccién del Estado
del Bienestar), lo cual incluye sustituir el “salario familiar” por el “salario
individual”'®. Lo anterior ha causado el efecto del “trabajador adicional
o afiadido”, por el cual principalmente las mujeres se ven presionadas o esti-
muladas a participar en el mercado laboral, y que —por un cdlculo del costo de
oportunidad-— las induce a permanecer en € incluso cuando no hay recesién.

17 Esta segunda investigacién de Standing revisa, una década después, las hipétesis que planted en un trabajo
pionero anterior (1988).

18 Afinales del siglo XIX, el tedrico de la escuela marginalista, Alfred Marshall, sugirié que en el calculo del salario
minimo se incluyera un “salario familiar”, que se pagara a los hombres, y que fuera equivalente al costo de
mantenimiento de la esposa y los hijos. Con estay otras iniciativas Marshall buscé desalentar la participacién de
las mujeres en el mercado laboral y fortalecer la relacién de poder patriarcal en el seno de la familia.
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if) Este proceso ha permitido sustituir a trabajadores de tiempo completo y
sindicalizados —en su mayorfa hombres—, con trabajo mds barato, menos
protegido y en condiciones “flexibles”, especialmente de mujeres, a quienes
se les pagan menores salarios. “Una posible razén para la substitucién de
hombres por mujeres son los menores salarios recibidos por las mujeres.”
(1999: 8)

iii) particularmente en los pafses de menores ingresos, la estrategia de indus-
trializacién parala exportacién en el contexto de la apertura y liberalizacién
de mercados, se ha logrado exitosamente “solo mediante la movilizacién
de grandes ndimeros de mujeres trabajadoras (pagadas con bajos salarios)”,
y a través de formas “feminizadas” de trabajo, como: empleos temporales
y pot contrato, outsourcing (subcontratacién), trabajo en la casa y otras
formas de subcontratacién. (1999: 3)

Para el investigador, estas formas de contratacién flexible “han sido compatibles con
caracterfsticas que presumidamente estdn asociadas con las trabajadoras mujeres
—participacién irregular en la fuerza de trabajo, voluntad de trabajar por salarios
inferiores, trabajos estdticos que no requieren la acumulacién de destrezas téenicas
y estatus, etc.” y “podrian ser un factor importante en el estimulo del aumento del
empleo femenino en el mundo.” (1999: 3)

De hecho, segtin Standing, lo anterior estd creando una tendencia a la “polarizacién”
del mercado de trabajo, por la cual se conforma un reducido grupo de trabajadores
que posee destrezas especializadas, y un amplio grupo de trabajadores con menor
entrenamiento, el cual “tipicamente es impartido a través de “mdédulos de destrezas
empleables’, en los cuales la docilidad, aplicacién, aprendizaje rutinario y otras “ca-
pacidades” relacionadas figuran predominantemente.” (1999: 3)

La revisién de la tendencia a la feminizacién del mercado laboral mundial

lleva a Standing a afirmar que si bien es positivo el “incremento dramdtico”
e la participacién de las mujeres en el mercado de trabajo remunerado, en

de la participacién de | j 1 do de trabaj d
as condiciones actuales, ya descritas, se estd generando mayor insegurida

1 d tuales, ya descrit tdg d y guridad y

desigualdad.

Como puede apreciarse, el autor hace referencia principalmente a la mayor participa-
cién de las mujeres en el trabajo no calificado. Y es sabido que, en general, las mujeres

han aumentado su nivel educativo por un mayor acceso a la instruccién, lo cual ha
incidido favorablemente en disminuir las tasas de fecundidad y en sus posibilidades

de trabajar ‘en igualdad de condiciones que los hombres’.

Pero, como se verd en este estudio, el hecho de que exista tanto la segregacién
vertical como horizontal de hombres y mujeres en el mercado de trabajo, es decir,
una concentracién en actividades o profesiones y cargos diferenciados debido a las
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disposiciones y destrezas aprendidas por la socializacién en géneros, es un elemento
que les impide, inclusive en el trabajo calificado, lograr iguales oportunidades que
los hombres.

Por su parte, Joekes (1995), sostiene que el modelo industrial-exportador adoptado
en los pafses “en desarrollo” ha sido determinante en incrementar la participacién
de las mujeres en el mercado laboral, porque el anterior esquema creaba trabajos de
tiempo completo y estables principalmente para los hombres, quienes constitufan
una suerte de “aristocracia laboral’.

Combinando las interpretaciones de Standing y Joekes, puede decirse que con la
puesta en efecto del nuevo modelo aperturista y exportador, y de la reduccién del
gasto y la inversién publicas, a partir del cdleulo racional capitalista de buscar bajos
salarios en las actividades intensivas en el uso de fuerza de trabajo, se buscd crear las
condiciones para abaratar costos salariales y aumentar la estancada rentabilidad o
tasa de ganancia del capital, a través de producir el efecto del “trabajador afiadido”,
mayoritariamente constituido por mujeres, las que por disposiciones aprendidas o
habitus de género y por su menor experiencia en el mercado de trabajo, terminan
por aceptar salarios inferiores a los de los hombres. Es decir, un verdadero cambio
de paradigma en el mercado laboral en términos de género, sobre el cual habrd
todavia mucho que analizar e interpretar.

De allf que “en la era contempordnea, ningtin desempefio fuerte en manufac-
turas, por un pafs en desarrollo, ha sido jamds asegurado sin apoyarse en el
trabajo femenino.” (Joekes, 1995:14). Pero —y este es un aporte importante
de esta autora— tanto la mayor participacién de las mujeres, como el mejo-
ramiento de sus salarios —o la disminucién relativa de la brecha salarial por
sexo— parecen reducirse a medida que la capacidad de la industria exportadora

se consolida. (1995:61)

Es decir, que en el inicio del proceso de reformas econdmicas hacia el nuevo modelo,
la fuerza de trabajo femenina fue mejor valorada y cotizada pero, una vez alcanzada
la fase de consolidacién, el proceso se detiene o incluso se revierte.

Esto se deberfa al estimulo inicial que determinados salarios reportan para las
mujeres, y que las atraen al mercado de trabajo remunerado. Pero, al estabilizarse
la actividad, y ante la abundante oferta de fuerza de trabajo principalmente feme-
nina, los salarios tienden a bajar y el trabajo de mujeres puede ser paulatinamente
sustituido con trabajo de hombres —a precios “feminizados’— como estd ocurriendo
actualmente en la maquila textil mexicana. En parte, esto serfa consecuencia de
la fortaleza de instituciones como la divisién sexual del trabajo, cuya flexibilidad
y maleabilidad tiene, por tanto, un limite, y en parte a que la expansién de la
actividad manufacturera no puede ser infinita.
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Tipicamente, explica Joekes, el proceso de industrializacién, en el actual modelo
exportador, comienza porque un pafs pobre manufactura y exporta textiles; calzado,
bebidas y tabaco; y alimentos procesados: todas industrias intensivas en mano de
obra. Y, si tiene lugar un proceso de diversificacién, se amplia a la produccién de
micro-circuitos y productos electrénicos, también intensiva en mano de obra. “En
ambas categorfas de productos las mujeres trabajadoras constituyen la mayorfa de
la fuerza de trabajo del sector industrial.” (1995:61)

Usando datos de la UNCTAD, la autora explica que en 1989, el primer grupo de
manufacturas representé el 24% de las exportaciones mundiales. Hacia 1990-1991,
las exportaciones del segundo grupo, es decir, de productos electrénicos, de los
paises no desarrollados, casi duplicaron a las de textiles.

Las actividades de este segundo grupo son descritas como “principalmente opera-
ciones de ensamblaje, usando componentes importados, con razones de uso de la
tuerza de trabajo en el extremo intensivo de la escala. Simples consideraciones de
costos dictaminaron que las compafifas electrénicas, desde el puro comienzo, las
localizaran en pafses de bajos salarios.” (1995:19)

En cuanto a las consideraciones de género de este proceso de industrializacién,
en el marco de la liberalizacién comercial y de la produccién para exportacién,
la investigadora afirma que existen algunos patrones de segregacién que pueden
considerarse universales:

*  Lademanda por fuerza de trabajo femenina es menor en los puestos de pro-
duccién directa de la industria pesada y mayor en la industria ligera. Esto
ocurrié en el pasado, bajo el modelo de desarrollo “autdrquico’, y ocurre hoy,
en el modelo de industrializacién para la exportacién.

*  “La asociacién del crecimiento de las exportaciones con la feminizacién de
la fuerza de trabajo industrial ha ocurrido en todos los pafses en desarrollo,
sin importar su nivel de ingreso, o el patrén previo de empleo femenino, o
las calificaciones y experiencia de la fuerza de trabajo femenina, o —quizds lo
mds sorprendente de todo— las normas culturales relativas a que las mujeres
tomen empleos remunerados.” (1995: 20)

*  Aunque no es el tinico factor que explica la distribucién de mujeres y hombres
en las diferentes ramas industriales, la razén principal de esta segmentacién
es la brecha salarial por discriminacién sexual existente en la manufactura
(trabajo mds barato de las mujeres).

A partir de varios estudios realizados, se encontré que el promedio mundial
de brecha salarial por discriminacién sexual estd entre el 10% y 25%, donde
“mds de la mitad de la brecha salarial por género es atribuible a estructuras
salariales diferentes para hombres y mujeres (es decir, por discriminacién. Nota
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de MFE), y menos de la mitad se explica por variaciones en las caractersticas
individuales de los trabajadores.” (1995: 21)

El cdlculo racional de contratar mujeres porque son mds baratas que los hombres
ocurre principalmente en las industrias intensivas en mano de obra, en las cuales
tiene sentido disminuir el componente salarial de los costos de produccién.
Lo anterior no ocurre en los sectores intensivos en capital, en los cuales ¢l
peso relativo de la fuerza de trabajo en los costos de produccién es menor.
Aquf el cdlculo empresarial mds bien considera pagar “premios” a cambio
de la lealtad del trabajador, con el fin de disminuir la rotacién e impedir la
interrupcién del ciclo productivo. Esto también fortalece relativamente la
capacidad negociadora de la fuerza de trabajo en este sector. (1995: 22)
Ademds, cuando las oportunidades de trabajo en general son escasas para
las mujeres —por ejemplo, por razones culturales y por la segregacién
del mercado laboral—, aunque tengan un mayor nivel educativo que los
hombres, son mds baratas que ellos. (1995: 24)

En la misma légica de abaratar costos salariales, existen ramas de la industria,
intensivas en mano de obra, pero con una demanda por esta que fluctda segtin
los ciclos productivos, las cuales incluso aprecian la alta rotacién de la fuerza de
trabajo femenina. Un ejemplo es la industria de semi-conductores. (1995: 24)

Los cuadros 5y 6 son ilustrativos del proceso de contratacién creciente de mano de

obra barata femenina, en el contexto del paso del modelo “autdrquico” al de produccién

de manufacturas para la exportacién, que explican tanto Standing como Joekes.

Cuadro 5. Porcentaje de mujeres entre los trabajadores industriales
de los paises en desarrollo 1975-94*

Country ** 1975|1980 (1983 | 1984 (1985|1986 | 1987 | 1988 | 1989 (1990 | 1991 (1992 | 1993 [ 1994
Africa

Botswana (3) na |17 |22 |20 27 | 24 | 27 (29 | na | 32| 37 | 37 | na | na
Kenya (3) na| 9 9 |10 |10 (10 |10 (11 |11 |11 [ 12 | na | na | na
Mauritius (3) 49 | 56 | 59 | 63 [ 62 | 59 | 57 | 58 | 58 | 58 | 60 | 60 | 61 | 60
Swaziland (3) 16 |26 | 25 |24 | 27 |31 |na|na|na|na|naj|naj|na|na
Tanzania (3) 10| 9 |11 |10 |na|na|na|na|na|na|najfna|nalna
Continta
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Continuacién

Country ** 1975|1980 (1983 | 1984 (1985|1986 | 1987 | 1988 | 1989 (1990 | 1991 (1992 | 1993 [ 1994
Zimbabwe (3) 8 7 7 8 7 7 7 7 7 7 (71]10]| 7 9
Latin America
and the
Caribbean
Bermuda (3) na|na|lna|na|3 |35 |3 (3|37 |3 |3 |36 |3 | 34
Costa Rica (1) na |27 (33 (31|30 |30 |31™ 39|39 | 37|40 | 37 | 35| 35
Cuba (3) na |26 |30 | 30|31 31™732 |34 |na|na|na|na|nal|na
Ecuador (3) na|nalna|nalna|na|naf(na|na|32]|3|38]|35]|35
El Salvador (1) na|na|na|na|42 |44 | na |39 |43 |44 |46 | 46 | na | na
Mexico (2) na |21 (24|24 25|26 | na|(na|na|na|3 |na| 34| na
Panama(1) 25| na |26 |29 (28|30 |30 |28 |29 |na|31]|28 | na|na
Puerto Rico(3) | 48 | 48 | 47 | 46 | 49 | 48 | 48 | 46 | 46 | 45 | 43 | 43 | 44 | 43
Venezuela (3) 21|24 |25 |26 |26 |26 |27 |26 | 27 | 26 | 28 | 28 | 27 | na
Asia and
the Pacific
China () na|40 | na |40 |40 | 41 | 41 (41 | 41 | 44 |45 | 44 | na | 45
Hong Kong (3) 52 |50 | 50 | 50 | 50 | 50 | 50 | 49 | 48 | 47 | 47 | 45 | 45 | 44
India (3) 9 1010 | 9 [ 10 9 9 9 9 |na|na|naj|na|na
Jordan (3) 12{10 |11 |11 |11 (10 |10 |12 |11 |11 [ 11 |11 | na
Korea, Rep.(3) | na | 45 | 43 | 43 | 43 | 42 42 | 41 | 39 | 42 | 41 | 39 | 38
Singapore (1) 41 |1 47 |50 | 52 | 51 | 53 | 55 | 55 | 54 | 53 | 44 | 44 | 44 | na
Sri Lanka (3) 32 1313 (3|3 |45 | na|47 | na |53 |58 |61 |na|na
Thailand (1) 41 |42 | 45 |49 |45 | 45 |48 [ 50 |48 | 50 | 50 | na | na | na

1 Figures have been rounded.

2 Source: (1) Labour force survey; (2) Social insurance statistics; (3) Establishment surveys;

(4) Official estimates.
3 Prior to 1987: including mining
4 Prior to 1986: including water

Source: ILO Year Book of Labour Statistics Table 3B (various years). Citado en Standing 1999:

%
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Cuadro 6. Ingresos femeninos como porcentaje de los ingresos masculinos
en la manufactura, en paises seleccionados 1975-94*

Country** |1975(1980|1981 {1982 1983 (1984 1985|1986 1987|1988 1989 1990 (1991 (1992 (1993|1994

Africa
Egypt 68| N | N |66 | NN |[73|74|72|72|71|68|72|75| N | N
Kenya 66 |63 (59|76 |80 |77 |76 |73|65(68(69|73|73| N | N | N

Tanzania 71|79 |78 | NI N[N | N|N|N|N|N|N|[NfN]N|N

Swaziland N |81|82|81|61|55|72|73|82|78|81[88|90|82|N|N

Latin
America
CostaRica [ N | N | N | N | N |73 |74 (75|78 |67 |73 |74|72|72|72|72
El Salvador | 90 | 81 | 86 | 89 | 77 Zg 859090 |91 (94| N| N| N|N
Netherlands
Antilles N|N|51|66|65|67|68 64| N|65| N|N|N|N|N|N
Paraguay N|NJ|NJ|N/|79 ;97 91| N |89 |72 |66 |67 (|52]|73]|77
Asia
Burma 8986 (899192194 |99 |8 | N |59(58|58[60|61T| N| N
Cyprus 47 |50 | 54 | 56 | 55|56 | 56 | 56 | 58 | 59 [ 58 | 58 (60 | 60 | 57 | N

HongKong | N | N [ N |78 |79 |81 |79 |78 |76 |74 |73 |69 |69 |69 |66 |68

Jordan N |58|64| N| NIN|N|N|N|N|N|N|N|N|N|N

KoreaRep. | 47 | 45 | 45 | 45 | 46 [ 47 | 47 |49 | 50| 51|50 | 50 | 51 | 52 | 52 | N

Malaysia N|N|N|N|N|N/|49 |47 |48 |46 |49 |50|52|54| N | N

Singapore | N | 62 | 62|63 | 64| 65|63 65|58 | N |54|55|56|56| 57|57

Sri Lanka N |81|87|8|71|69|72|78|71|71|69|66|75|85|88| 86

* N-indicates no available data. Figures have been rounded
Source: ILO, Yearbook of Labour Statistics, Table 17A (various years). Citado en Standing 1999: 11.
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Por su parte, Oostendorp (2004), en el primer estudio comprehensivo sobre el
efecto de la globalizacién en el comportamiento de la brecha salarial por discri-

minacién sexual, obtiene los siguientes hallazgos generales, a partir del andlisis de
la Encuesta de Octubre de la OIT, del perfodo 1983-1999 (para 161 ocupaciones
y 80 paises):

El incremento del PIB per cdpita y del comercio parecen disminuir la brecha
salarial entre hombres y mujeres en las actividades de baja calificacién en los
paises pobres, pero no necesariamente en los ricos.

Asi, el autor encontrd la siguiente regularidad: “(...) si el comercio aumenta un
10% (del PIB), la brecha salarial por sexo del trabajo poco calificado se reducird
en 1%.” (2004: 21 y 23)

El incremento del comercio y de los flujos netos de IED tienen un impacto
significativo en disminuir la brecha salarial entre hombres y mujeres en las
ocupaciones de baja calificacién, tanto en los paifses pobres como en los pafses
ricos, y en las ocupaciones altamente calificadas, en los pafses ricos. (2004: 4)
No existe evidencia de que el incremento del comercio disminuya la brecha
salarial por discriminacién sexual en las ocupaciones altamente calificadas
en los pafses pobres, y existe evidencia de que los flujos de IED incrementan
esta brecha en las ocupaciones altamente calificadas en los pafses pobres, lo
cual posiblemente sea un reflejo de la “complementariedad de destrezas”.
(2004: 4-30)

Lo que el autor llama “skill complementarities” (complementariedad de des-
trezas) se reflere precisamente a la segregacién horizontal (por ramas o tipos
de actividad) del mercado de trabajo, a que se hizo referencia antes. Como
explicard a continuacidn, su planteamiento es que, puesto que los hombres se
concentran en las profesiones y actividades mds calificadas, los flujos de IED
que se dirigen hacia ellas acentuardn la brecha salarial por sexo ya existente.
Lo anterior “(...) muestra que la globalizacién puede no disminuir, y en algu-
nos casos puede aumentar las brechas de género. Este hallazgo complementa
estudios anteriores que documentan un incremento en la brecha salarial después
de la liberalizacién, en un niimero de paises en desarrollo, que posiblemente
refleja una complementariedad de destrezas.” (2004: 4-31)

“En ese caso una demanda por los trabajadores mds altamente calificados in-
ducida por el incremento de la IED puede beneficiar desproporcionadamente
a los trabajadores hombres y llevar a una mayor brecha salarial de género. En
otras palabras, la IED beneficia mds a los hombres ingenicros o a los pro-
gramadores de computacién que a las mujeres ingenieras o programadoras
de computacién porque ellos tienden a estar relativamente mds calificados.”
(2004: 21)
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En términos de segregacién laboral u ocupacional, un incremento en el

ndmero de empresas puede aumentar las oportunidades de segregacién ver-
tical (discriminacién a favor de los hombres en cuanto a los puestos en una
ocupacién), lo cual contribuye a ampliar la brecha salarial por discriminacién
sexual dentro de las ocupaciones. El autor se refiere a que, al incrementarse el

nimero de empresas que demandan fuerza de trabajo, se abren posibilidades

de contratacién para mds mujeres, y que, simultdneamente, los hombres

tenderdn a apropiarse de los mejores puestos (segregacién vertical).

En los pafses ricos, las instituciones encargadas de fijar los salarios “tienen un

tuerte impacto en la brecha salarial de género”. (2003:4)

El promedio dela brecha salarial por discriminacién sexual para todos los paises

estudiados es de 11%, en contra de las mujeres. No obstante, los pafses industria-
lizados tienen una mayor brecha salarial por discriminacién sexual: alcanza 13%

en los pafses de ingresos mds altos, versus 4% en los pafses mds pobres. (Como

se verd en detalle mds adelante, la brecha salarial por sexo en Costa Rica, entre

1997 y 2004, en el ingreso mensual promedio fue de casi el 20%, en contra

de las mujeres. Segtin el estudio realizado por Jiménez y Morales (2004), en la

década de los noventa, ¢l componente de discriminacién —es decir, que no se

explica por otros factores como experiencia, productividad, horas trabajadas o

calificacién—, de la brecha salarial, fue de 14%, en contra de las mujeres.)

El siguiente cuadro muestra los promedios de la brecha salarial por discriminacién
sexual, segdn salarios por hora, por pafs, durante el perfodo 1983-99, agrupados
de acuerdo con el nivel de desarrollo econémico. (Para obtener el resultado en
porcentajes, multiplicar por 100).

Cuadro 7. La brecha salarial por paises 1983-99*

ocup:t:ones Sin ajustar Ajustada
Paises de alto ingreso
AT-Austria 2.08 0.08 0.08
AU-Australia 116 0.16 0.16
CA-Canada 42 0.13 0.14
DK-Dinamarca 31 0.06 0.07
FI-Finlandia 80 0.13 0.12
GB-Reino Unido 25 0.14 0.14
HK-Hong Kong 17 0.08 0.08
Continta
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Continuacién

ocup:t:ones Sin ajustar Ajustada
JP-Japén 29 0.35 0.33
NO-Noruega 21 0.04 0.02
PT-Portugal 83 0.09 0.09
SE-Suiza 110 0.11 0.10
SG-Singapur 97 0.15 0.14
US-Estados Unidos 50 0.13 0.12
Promedio entre paises 0.13 0.12
Paises de ingreso medio alto
BR-Brasil 39 0.26 0.25
GA-Gabon 9 0.00 -0.01
KR-Korea, Republica de 135 0.33 0.33
MX-México 4 0.13 0.13
MU-Mauricio 15 0.10 0.09
PR-Puerto Rico 40 0.04 0.05
Promedio entre paises 0.14 0.14
Paises de ingresos medio bajos
BO-Bolivia 27- 0.07 -0.06
HN-Honduras 42 0.14 0.14
LK-Sri Lanka 3 0.11 0.11
PE-Peru 44 0.10 0.11
PH-Filipinas 2 0.06 0.06
TR-Turquia 8 0.22 0.22
Promedio entre paises 0.09 0.09
Paises de ingresos bajos
BF-Burkina Faso 2 0.11 0.10
BJ-Benin 6 0.03 0.03
GH-Ghana 67 0.08 0.08
LR-Liberia 4 0.12 0.11
ML=Mali 3 0.01 -0.02
ZR-Zaire 8 -0.10 -0.10
Promedio entre paises 0.04 0.03
Economias con poblaciones pequefias
AG-Antigua y Barbados 20 0.09 0.09
AN-Antillas holandesas 31 0.17 0.17
AS-Samoa estadounidense 7 0.32 0.32
BB-Barbados 2 012 0.12
CY-Chipre 62 0.18 0.18
Continta
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Continuacion

N'? Sin ajustar Ajustada
ocupaciones
Gl-Gibraltar 6 0.24 0.25
GP-Guadalupe 5 0.10 0.11
GQ-Guinea Ecuatorial 2 0.18 0.12
IM-Isla de Man 9 0.04 0.04
IS—Islandia 14 0.13 0.13
KM-Comoras 6 0.43 0.44
KN- San Cristébal y Nevis 7 0.02 -0.02
LC—Santa Lucia 6 -0.05 -0.10
LU-Luxemburgo 36 0.16 0.16
MO-Macao 9 0.12 0.12
SC-Seychelles 9 0.03 0.03
SZ-Suiza 38 0.02 0.02
Vl-lIslas virgenes (US) 28 0.08 0.09
Promedio entre paises 0.13 0.13
Economias comunistas
y Ex-Comunistas
AZ-Azerbaiyan 2 0.07 0.07
BY-Bielorrusia 48 0.10 0.10
CN-China 64 0.07 0.06
CS-Checoslovaquia 7 0.12 0.10
CZ-Czech Republic 6 0.09 0.07
EE-Estonia 79 0.13 0.13
HU-Hungria 23 0.14 0.15
KG—Kyrgystan 26 -0.03 -0.03
LT-Lituania 15 0.14 0.12
LV-Letonia 85 0.14 0.12
PL-Polonia 135 0.12 0.10
RO-Rumania 104 0.07 0.07
RU-Federacién rusa 80.12 0.11
Sl-Eslovenia 19 0.06 0.04
SK-Eslovaquia 107 0.14 0.14
Promedio entre paises 0.10 0.09
Promedio entre todos los paises 0.11 0.11

* Para cada pais se escogid el afio en el cual se reportd el mayor nimero de brechas
ocupacionales por sexo (al menos dos brechas ocupacionales por sexo).
Fuente: Qostendorp, 2004: 37-38.

Aunque el autor explica que se trata solo de un grupo de pafses sobre los cuales existfan las
estadisticas adecuadas para hacer este ejercicio, allf puede apreciarse que Brasil y México,
dos de los paises latinoamericanos receptores de la mayor cantidad de IED, tienen brechas
salariales por discriminacién sexual superiores al promedio general de 11%.

36



En el caso de Brasil, las mujeres reciben entre un 75% y 74% del salario de los
hombres, por laborar en las mismas condiciones, pues la brecha es de 25% y 26%,
la mds alta de América Latina y una de las mds elevadas en el mundo. En México,
la brecha salarial es de 13%.

Brasil y México también forman parte de las 13 economias que, segtin Ghose, se
han beneficiado de la globalizacién, junto la Reptiblica de Corea (33% de brecha
salarial por discriminacién sexual), Singapur (14% a 15%), Hong Kong (8%),
China (6% a 7%), y Filipinas (6%).

El estudio de Oostendorp desgraciadamente no incluye al total de los 13 paises no
industrializados privilegiados por la IED, sefialados por Ghose, como para hacer
una interpretacién todavia mds ajustada.

Por otra parte, otros tres, a los que sf incluye, China, Filipinas, y Hong Kong,
presentaron brechas mds bien bajas, de 6%-7%, 6% y 8%, respectivamente. En el
caso de los dos primeros, parece cumplirse el hallazgo de Oostendorp en cuanto
a que la brecha salarial por sexo es menor en los pafses mds pobres (donde la
fuerza de trabajo estd casi “democrdticamente” empobrecida), pero en el caso
de China también se cumplirfa un hallazgo de Joekes, en cuanto a que en los
pafses de regimenes ex socialistas, la brecha es menor porque mujeres y hombres
tuvieron (tendrfan, en el caso de China) un acceso mds igualitario a la educacién,
sin que esto quiera implicar que el Estado chino no reproduzca el tradicional
orden econémico y simbélico que subordina y menosprecia a las mujeres.

os datos anteriores estarfan indicando, pues, que la tende a dirigirse hacia
Los datos ant tarfan indicand que la IED tiende a dirigirse h
paises en los cuales existen importantes brechas salariales en contra de las mujeres,
las cuales pueden ser un factor adicional de rentabilidad.

CONCLUSIONES: EL GENERO ABARATA LA FUERZA DE TRABAJO

Del andlisis anterior, pueden extraerse las siguientes conclusiones, que serdn ttiles, tam-
bién, para analizar, a continuacién, el contexto del mercado laboral costarricense:

1. Bajo el modelo de desarrollo por sustitucién de importaciones y de mercados

internos protegidos, la participacién de las mujeres en el mercado de trabajo
tue inferior que durante el proceso de cambio hacia —y en lo que lleva de
permanecer—, el modelo de industrializacién para la exportacién y el “libre
comercio” mundial. (Standing y Joekes)
En términos de la explicacién econémica, esto se debe al reemplazo del lla-
mado “salario familiar”, por el salario individual, que potencia el efecto de
“trabajador afadido”, por el cual, para la “unidad familiar” —principalmente
las mujeres— el costo de oportunidad de no participar en el mercado laboral
es mayor que participar en él.
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Este proceso, a su vez, es desatado por la reduccién, en el nuevo modelo,
del papel del Estado en la economfa y la minimizacién del Estado de Bien-
estar, que proporcionaba a la familia nuclear de jefatura masculina (modelo
patriarcal) una mayor proteccién —pues el salario del jefe contenfa “a la
mujer y los hijos’— y favorecfa lo que Jockes llama la “aristocracia laboral
masculina’, en la cual estaba incluido el concepto marxista del “proletario’
(Flérez-Estrada, 2004c).

Bajo el modelo de desarrollo por sustitucién de importaciones y de mercados
internos protegidos, la brecha salarial por sexo fue mayor que bajo el actual
modelo, durante cuyo desarrollo la brecha tendié a disminuir (al afio 2004,
se encontraba en un 11%, como promedio mundial, si bien otros estudios la
ubican entre el 10% y el 25%). (Oostendorp)

La participacién de las mujeres en el mercado de trabajo tiende a aumentar,
y la brecha salarial por sexo a disminuir, durante el proceso de expansién de
la ‘nueva’ industrializacién y hasta que alcanza un nivel de estabilidad. Una
vez allf, se estancan o incluso pueden retroceder. (Joekes).

Existe evidencia de que, en algunos casos, la globalizacién disminuye la brecha
salarial por sexo (por ejemplo, en las ocupaciones no calificadas), y que, en otros,
la incrementa (por ¢jemplo, en las ocupaciones altamente calificadas, como
programacién de computadoras). (Oostendorp). Lo dltimo ocurre porque la
globalizacién profundiza la “complementariedad de destrezas” (Oostendorp),
es decir, la segmentacién por sexo del mercado laboral, a su vez es una conse-
cuencia de la especializacién humana en géneros.

La mayor proporcién de IED, en los paises no industrializados, se ha
dirigido de manera preferencial a los mercados que ofrecen trabajo ba-
rato de mujeres, precisamente a un grupo de 13 de ellos, en los cuales la
brecha salarial por sexo es mayor que el promedio mundial, ¢ inclusive
de las mds altas del mundo, como Brasil (25%-26%), Reptblica de Corea
(33%), Singapur (14%-15%), México (13%). (Oostendorp)

EL CONTEXTO DEL MERCADO DE TRABAJO EN Costa Rica

Rasgos principales del cambio de modelo de desarrollo

En Costa Rica, el cambio del modelo se inicié en 1984, con medidas destinadas a abrir

la economia al comercio internacional, liberalizar ¢l flujo de capitales y la actividad
bancaria, y redefinir el papel del Estado en la economfa (Jiménez, 1998: 562).

La aplicacién, “ala tica”, de las medidas del “Consenso de Washington”, luego de
la firma del primer Programa de Ajuste Estructural (PAE), en 1985, inicié, ademds,
un nuevo estilo nacional de desarrollo (Rovira, 2004: 313).
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En el caso costarricense, se trataba de lograr dos objetivos generales y algunos es-
g ) g y alg
pecificos, sin poner en entredicho la democracia representativa nacional. (Lizano,

1999: 55-56)

Los objetivos generales eran: “(....) restablecer los equilibrios macroeconémicos e impulsar
el proceso de ajuste estructural, con el propésito de consolidar, simultdneamente, la
democracia, el progreso social y el desarrollo econdmico.” (1999: 55-56). Y, los espe-
cificos: reducir el déficit consolidado del sector publico, lograr una mayor apertura de
la economfa, restablecer los salarios reales y limitar el pago de los intereses de la deuda

publica externa a las posibilidades reales del pafs. (Lizano, 1999: 58-59)

El andlisis de Montiel (2000a) para el perfodo 1986-1997, hace un balance de los
cambios introducidos con el nuevo estilo nacional de desarrollo, en la primera
década de su aplicacidn, y llega a la siguiente conclusién general: el crecimiento
econdmico se torné mds voldtil (el PIB varfa excesivamente de un afio a otro) y
bajé el ritmo de crecimiento del empleo, sin embargo, no hubo destruccién masiva
de puestos de trabajo, salvo en el caso del sector agropecuario.

Pero en el caso de este tiltimo, afirma que se trata de “una tendencia de largo plazo que

inici6 con la tecnificacién del sector y el agotamiento del modelo agroexportador en las

décadas de los afios cuarentas y cincuentas, y que continué con el auge de la industriali-
zacién sustitutiva de importaciones de los afios sesentas y setentas, y no una consecuencia

directa del modelo de apertura econémica.” (Montiel, 2000a: 263-286).

Coincidiendo con el andlisis de Trejos (2000), en cuanto a que el estilo particular con
que se aplicaron las reformas estructurales en el pafs, moderd y; en algunos casos, evité los
efectos mds negativos que se constataron en la mayor parte de América Latina, Montiel
considera que “la gradualidad de las reformas, las politicas de promocién de las expor-
taciones y el apoyo al sector productivo para la reconversién explican la inexistencia de
destruccién masiva de empleos en la economfa costarricense.” (Montiel, 2000a: 282)

Pero, ademds, en Costa Rica, la produccién para la demanda interna continué
jugando un papel importante, a pesar del cambio de modelo. (2000a: 282)

Ortras constataciones de la autora, fueron las siguientes:

*  Los salarios reales crecieron a partir de 1992, sin embargo, la relacién entre
el crecimiento del salario real y la productividad media del trabajo, es menor
después de las reformas.

*  Ademids de la importante reduccién ya explicada del sector agropecuario, la
estructura productiva registrd los siguientes cambios:

— laindustria, la construccién y el gobierno general se contrajeron de manera
modesta, y “(...) antes como después de las reformas, han sido de bajo
crecimiento del valor agregado.” (2000a: 284)
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— el peso del sector de servicios aument$ un 10% (hasta 1997).
— el sector comercial mantuvo su participacién.

Como se ve, estas caracteristicas coinciden con la tendencia mundial antes analizada.

*  Laestructura de las exportaciones cambid hacia una mayor participacién de los
productos no tradicionales y —hasta la llegada de la multinacional INTEL, en
1997, el turismo se constituyé en la principal actividad generadora de divisas,
superando a los dos productos tradicionales de exportacién mds importantes:
banano y café.

Todos estos cambios, fueron resultado directo de las reformas aplicadas que, concre-
tamente, se tradujeron en: “(...) una mayor liberalizacién financiera y desarrollo de
intermediarios privados, una mayor apertura comercial, las politicas de incentivos
a la actividad turistica y de promocién de exportaciones no tradicionales a terce-
ros mercados (...) La reduccién modesta de los servicios del gobierno general se
atribuye también a la redefinicién del papel del Estado en la actividad econémica,
reforma que aunque ha avanzado poco y lentamente, ha generado por lo menos
un detenimiento del crecimiento del Estado.” (2000a: 284)

Para la investigadora, el crecimiento del rubro Otros servicios comunales, sociales y
personales se debid a un efecto no buscado de las reformas: “(...) no se atribuye
a las reformas econémicas, mds bien por la caracteristica de informalidad y poca
calificacién de los empleos de este sector, puede estar reflejando un crecimiento
de la informalidad y de la independencia laboral.” (2000a: 283)

No obstante, si bien el crecimiento de la informalidad no fue un resultado buscado
por la reforma, s{ parece ser un resultado, tanto dela incapacidad del nuevo modelo
de generar suficientes puestos de trabajo formales, como del proceso de reduccién
del empleo publico, y del consecuente incremento de la carga econémica que
recae sobre las personas —principalmente las mujeres— para satisfacer necesidades
que ya no son cubiertas en la misma medida por programas publicos, debido a la
reduccién del papel del Estado en la economfa.

En cuanto a la contraccién de la actividad manufacturera o industrial, la autora
afirma que “(...) mejord en productividad laboral a rafz de la mayor competencia
internacional, pero experimenté una disminucién de la tasa de crecimiento de su
produccién y del empleo.” (2000a: 284) Este es otro rasgo del nuevo mercado
laboral costarricense que coincide con la tendencia mundial.

El siguiente cuadro muestra la variacién del PIB real (descontando la inflacién) de
la economfa costarricense, segtin sectores de actividad econémica, en el perfodo
1957-1997, es decir, en ambos modelos de desarrollo.
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Cuadro 8. Costa Rica: coeficientes de variacion de las tasas de crecimiento del PIB
real, por periodos, seguin macrosectores econémicos

Macrosector 1957-1980 1986-1997
Agropecuario 0.83 0.67
Industrias, minas y canteras 0.67 0.89
Electricidad, gas y agua 0.69 0.37
Construccion 1.24 355
Comercio, rest. y hoteles 1.14 Q.77
Transportes, almac. y comunic. 0.55 0.45
Establ., financ., seg. y otros servic. 0.41 0.67
Bienes inmuebles 0.55 0.21
Gobierno general 0.61 0.50
Otros servicios personales 0.63 0.36
PIB 0.45 0.55

Fuente: Montiel, 2000a: 265.

El grdfico 1 ilustra el impacto del cambio del modelo de sustitucién de importa-
ciones al modelo exportador, en términos del comercio exterior. Muestra que, en

un perfodo de 30 afos, el peso de las exportaciones costarricenses aumenté en 18
veces, pues pasé de equivaler a US$ 337.657, en 1973, a US$ 6.297,0 millones,
en el afo 2004, segin cifras de PROCOMER y el Banco Central.

Grafico 1. Costa Rica. Evolucion de las exportaciones 1973-1983-1993-2003
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Pero, ;cémo cambié el mercado laboral costarricense, con el nuevo modelo? ;Cudl
es su perfil actual?

En los dos siguientes acdpites se describe este proceso: el primero, recopila los
rasgos del mercado laboral desde el inicio de las reformas y hasta 1997, y el se-

gundo, actualiza los datos hasta el afio 2004, de modo que sea posible comparar

un perfodo y otro.

El mercado de trabajo nacional hasta 1997

Segtin la investigacién realizada por Montiel para el perfodo 1987-1997, el mercado

laboral nacional presentaba las siguientes caracterfsticas relevantes:

Se constata una mayor escolarizacién de la fuerza laboral costarricense. Sin
embargo, esta se caracteriza por tener niveles educativos relativamente bajos: un
57% tiene educacién primaria, un 30% educacién secundaria y sélo un 13%
algtin nivel de educacién superior.

En términos etarios, la PEA que mds aumentd fue la de edades entre 25 y 55
afios, lo cual indica una clara tendencia hacia el envejecimiento de la oferta
laboral costarricense.

La composicién del empleo, por sexo, cambid, con el incremento notable de
la presencia femenina en la estructura ocupacional. La proporcién de mujeres
dentro del total de ocupados pasé del 27% en 1987 al 31% en 1997. “Este
comportamiento es consecuente con la mayor participacién femenina en el
mercado laboral costarricense y con la capacidad de la economfa para absorber
a esa mayor oferta laboral.” (Montiel, 2000b: 431) La PEA femenina crecié
un 4% anual durante 1987-1997, lo cual implicé un aumento del 43% en
los diez afios estudiados, mientras que la masculina lo hizo en 24%.

Asi, en Costa Rica, con el nuevo modelo econémico, también se verifica una rela-

tiva ‘feminizacién” del mercado laboral —por lo pronto en términos cuantitativos—,

segin lo planteado por Standing y Joekes.
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A pesar de lo anterior, “existen grandes diferencias segtin el nivel educativo dela

mujer, siendo las mds educadas las que participan mds en el mercado de trabajo.”
(Montiel, idem.)

La tasa de desempleo abierto promedio del perfodo 1987-1997, fue del 5%.
Desde 1976, las mds afectadas por este problema fueron las mujeres, y las

personas jévenes (de las cuales la mitad son mujeres. Nota de MFE) entre 12y
19 afios. En 1997, la tasa de desempleo de los hombres fue de 4.9%, mientras

que la de las mujeres fue de 7.5%.



*  En términos de la ‘jefatura de hogar” (es decir, de quien provee el mayor in-
greso), la tasa de desempleo de las mujeres fue mayor que la de los hombres,
pero entre las/los “no jefes’, mds bien fue lo contrario.

*  La poblacién ocupada muestra una tasa de crecimiento promedio anual del
2.9% durante los dltimos once afios. En términos absolutos, ¢l empleo siem-
pre crecid, salvo en 1991 y 1996, cuando el nimero de personas trabajando
remuneradamente se redujo a rafz de las recesiones de esos afios.

*  El sector publico dejé de ser un generador importante de empleo: perdid
dos puntos porcentuales de participacién en los tltimos once afios. En 1997
representaba el 14% del empleo total.

*  Por sectores productivos, el comportamiento del empleo fue el siguiente:

—  Decrecieron los puestos de trabajo agropecuarios; su participacién en el
empleo total bajé de 28% al 21%.

— Los empleos en la actividad manufacturera pasaron, de una leve tenden-
cia al aumento durante los primeros afios de la apertura comercial, a un
decrecimiento continuo a partir de 1992: cayeron 3.3% en cinco afios
(entre 1992 y 1997). Excepto en el sector textil, no se registrd destruccién
de empleos industriales. A pesar de esto, la participacién relativa de este
sector en el empleo total se mantuvo.

Como puede verse, el decrecimiento de los empleos en el agro y la industria, en este
perfodo, en Costa Rica, también fue coincidente con la tendencia internacional.

— Laactividad textil y de confeccién generd empleos en forma importante
desde 1987 hasta 1992, pero durante 1996 y 1997 experimentd reducciones
severas (de 39.000 puestos de trabajo en 1994 y 1995), de modo que en
1997 se registraron solo 28.000 empleos, cifra inferior a la de 1987, que
fue de 33.000. “Sin duda el auge de la maquila textil explica el crecimiento
inicial, y la posterior retirada de varias de estas empresas maquiladoras, el
declive posterior.” (2000b: 436)

—  Los sectores cuya participacién en el empleo total mostré una tendencia
creciente fueron: comercio, restaurantes y hoteles (a partir de 1991);
transportes, almacenamiento y comunicaciones (a partir de 1989); esta-
blecimientos financieros, seguros y servicios a empresas (desde 1987); y
otros servicios comunales, sociales y personales (a partir de 1991).

*  Losresultados anteriores “(...) evidencian que el grueso del empleo adicional
generado en el pafs ha sido en los sectores no transables de la economfa.”

(2000b: 435)

Se ratifica, pues, en Costa Rica, la tendencia mundial al crecimiento del peso del
sector de servicios.
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Para 1997, el empleo asalariado representé el 70% del empleo total; el empleo
por cuenta propia, el 20%; los patronos, el 7%; y el restante 3% correspondié
a trabajadores no remunerados (cifras de 1997).

A lo largo del perfodo, el trabajo independiente aumentd en 50%, con una
tasa de crecimiento anual del 4%; el empleo asalariado crecidé en 32%, con
una tasa anual del 2.8%. “Esta dindmica ha incluso generado una mayor par-
ticipacién del trabajo independiente en el empleo total, el cual representaba
un 24% en 1987 y llegd a representar un 27% en 1997.” (2000b: 436)

*  Los empleos del sector informal crecieron un 59% en los tltimos once afios,
mientras que el sector formal lo hizo en 42% (166.269 puestos formales y
141.077 informales).

*  Losempleos que mds crecieron, en el perfodo estudiado, fueron los de tiempo
parcial, con 81%, mientras que los de tiempo completo lo hicieron en 27%.
Las jornadas laborales parciales prevalecieron entre los trabajadores por cuenta propia

—o independientes— y patronos (31%), seguidos por los asalariados (14%).

Entre los independientes, los empleos de tiempo parcial crecieron 111%,
mientras que los de jornada completa lo hicieron en 33%.

*  Durante el perfodo 1987-1997, el nimero de mujeres que laboraban tiempo
parcial aumenté en 84%. Los trabajos de tiempo completo ocupados por
hombres crecieron en 30%, mientras que los de tiempo parcial ocupados por
ellos solo lo hicieron en 20%.

Para 1997, el 54% de las mujeres trabajaba en jornadas parciales, frente al

35% de los hombres.

Puede verse que en Costa Rica también se cumplié la segunda faceta de la fe-
minizacién del mercado de trabajo planteada por Standing: la precarizacién del
empleo, mediante el aumento de los trabajos informales y de tiempos parciales,
principalmente para mujeres.

Montiel intuye una relacién entre el crecimiento de los tiempos parciales y el efecto
de la institucionalizada divisién sexual del trabajo para las mujeres: “Esta estadistica
posiblemente es reflejo de las otras actividades que realizan las mujeres en torno a la
atencién, cuidado y educacién de los nifios y las labores domésticas en los hogares
(...) la incorporacién creciente de las mujeres al mercado laboral ha estado en empleos
de tiempo parcial que les permiten combinar su participacién en la economfa con
la crianza de los nifios y ¢l cuidado del hogar.” (2000b: 442)

Esta percepcién también es expresada por Gutiérrez Espeleta y Rodriguez Solera
en su ensayo “La participacién de las mujeres en el trabajo remunerado en Costa
Rica, durante el perfodo 1950-1997” (Gutiérrez y Rodriguez, 2000).

44



Sin embargo, como se verd en el capfitulo siguiente, si se incorpora la categorfa de
género —como especializacién humana— al andlisis, la participacién "feminizada’
de las mujeres en el mercado laboral costarricense, es decir, con empleos precarios
y con una importante brecha salarial por discriminacién sexual, no se debe tnica-
mente a la divisién sexual del trabajo —que les impone, por ejemplo, limitaciones
de horario para invertir tantas horas como los hombres en aquél-, sino también
al orden simbdlico que los géneros expresan, y que actda en el plano de la cultura
y del habitus colocdndolas en desventaja de desempefio —y a la hora de evaluar
ese desempefio— frente a los hombres, por ejemplo en la desigual capacidad de
alardeo de sus respectivos logros y aportes en la empresa durante los procesos de
evaluacién.

*  Enel perfodo, en términos globales, se crearon mds empleos “calificados’. Las
ocupaciones directivas, profesionales y téenicas crecieron un 57%, y las de
apoyo administrativo y supervisién de procesos, un 48%.

“Se concluye que ha existido un mejoramiento en la calificacién de las
ocupaciones durante el perfodo del modelo de apertura econémica.”
(2000b: 447)

*  Larazdn entre los salarios de las ocupaciones calificadas y no calificadas (2:1)
no mostrd una tendencia clara hacia el aumento o disminucién.

*  Lossectores mds formales de la economfa y con intensa presencia del Estado,
como electricidad y agua; establecimientos financieros; y el gobierno general,
mostraron las proporciones mds elevadas de empleos de buena calidad no
salarial (esto es, que el empleador tiende a cumplir con la legislacién en torno
al salario pagado y al aseguramiento, a la vez que a contratar empleados en
forma permanente).

*  Elsector industrial se encuentra entre los sectores de elevada proporcién de
empleos de buena calidad no salarial, con un 70%.

*  Las actividades de comercio y transportes, dos de las mds dindmicas en ge-
neracién de empleo asalariado durante el periodo estudiado, registraron los
mayores porcentajes de crecimiento del empleo de mala calidad no salarial.
En ambos casos, ¢l crecimiento del empleo de regular calidad fue mayor que
el de buena calidad.

*  Otros dos sectores dindmicos en creacién de empleo: Otros servicios y Servicios
[financieros, mostraron un mayor dinamismo en la creacién de empleos de
buena calidad no salarial.

*  Para 1997, los sectores con mayor proporcién de empleos de buena calidad
salarial (esto es, que el trabajador percibe un salario superior o igual al pro-
medio de su clase), fueron industria y minas; construccién; y electricidad y
agua. En todos ellos hay una presencia mayoritaria de hombres.
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Para 1997, los sectores con mayor proporcién de empleos de buena calidad salarial
(esto es, que el trabajador percibe un salario superior o igual al promedio de su clase),
tueron industria y minas; construccin; y electricidad y agua. En todos ellos hay una
presencia mayoritaria de hombres.

Los que mostraron proporciones mds altas de empleos de mala calidad sala-
tial, fueron: Otros servicios, comunales, sociales y personales donde la presencia
mayoritaria es de mujeres; y, en menor medida, los sectores Agropecuario y
ﬁamportes, almacenamiento Y comunicaciones.

El sector Comercio, restaurantes y hoteles; ¢l Gobierno general; y, en menor medida,
Establecimientos financieros, tendieron a mostrar creacién de empleos de mejor
calidad salarial.

En Transportes, almacenamiento y comunicaciones; y Establecimientos financieros
y de seguros, crecieron mds los empleos de mala y regular calidad salarial, lo
cual implicé una disminucién de la participacién del empleo de mejor calidad,
es decir, que se registré un deterioro de la calidad salarial.

El sector de Otros servicios también registré un aumento importante de los
empleos de mala calidad salarial.

En términos globales, en 1997, solo un 37% de los empleos eran de buena
calidad salarial, mientras que en mds de la mitad, 63%, los asalariados percibfan
un salario inferior al promedio de su misma clase.

Se registré un crecimiento mds acelerado de los empleos de mala calidad salarial,
pero también un aumento en los de buena calidad, en detrimento del empleo
de regular calidad, que disminuyé 11% en el empleo total “(...) lo cual ha
provocado un cambio en la estructura la cual se vuelve mds concentrada hacia
las dos categorfas extremas”. (2000b: 452)

Este hallazgo de Montiel también coincide con el efecto de la feminizacién del

trabajo por “flexibilizacién”, mencionado por Standing, es decir, que en la précti-

ca aumentaron los empleos no regidos por la estabilidad o por la jornada laboral

legalmente establecida.
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En general, se registré un mayor crecimiento en los empleos de mala calidad
salarial, con s6lo dos excepciones: Gobierno general'y Otros servicios comunales,
sociales y personales.

El sector de ﬁamportes, almacenamiento y comunicaciones registré una mejora
en la calificacién de sus ocupaciones, “pero sin ninguna mejora en las calidades
salarial y no salarial, hecho que significa que los trabajadores realizan tareas
mds calificadas pero sin un mejoramiento en las condiciones de estabilidad,
remuneracién y aseguramiento.” (2000b: 453)



Segin las Encuestas de Hogares de Propésitos Miltiples (EHPM), las mujeres ocupadas
en el mercado laboral tienen un mayor nivel de calificacién que los hombres que lo hacen,

de modo que esta comprobacién de la autora afecta principalmente a las mujeres.

*  Elsector industrial solo mostré un mejoramiento en la calidad no salarial de sus
empleos, mientras que el sector construccién experimentd un deterioro de aquellas
tres dimensiones de calidad, para convertirse en el sector con el peor desempefio.

En este punto, es importante recordar la significativa presencia de fuerza de trabajo
inmigrante —principalmente nicaragiiense— en esta actividad, que también sufrié
un proceso de “feminizacidn’, es decir, en el sentido de su precarizacidn.

El cuadro 9 resume el comportamiento de los distintos macrosectores econémicos,

con el nuevo modelo de desarrollo, segtin los factores contemplados hasta aqui.

Cuadro 9. Costa Rica. Desempefio de los macrosectores econdmicos por concepto,
segun dinamicidad. 1987-1997

Produc- | Produc- | Exporta- | Capital Empl Calidad del empleo
cién | tividad | ciones |humano?| T calific. | cNs | cs
Mas dindmicosP
Electricidad, gas y agua Alto Aum. Alto GD E T =
TRAITSpatISE, | Ato | Aum. m. |GF| M | E | E
almacenamiento y comunic
Comercio, restaurantes Alto Dec. ik GE ) E )
y hoteles
Otrgs servicios comunales, Alto Dec. ik GE M M M
sociales y personales
Establec. Financieros, s Dec.© Alto GF M M -
Seguros y serv. empresas
Rezagados

Agropecuario Bajo Aum. Bajo Bajo GD M M E
Industria y Minas Bajo Aum.. Bajo Int. GD E M =
Gobierno General Bajo Aum.. Alto GD M M M
Construccién Bajo Dec. Bajo GD E E E
Pais INT. M M =

Aum.: aumenta, Dec.: decrece, int.: intermedio

GF: generacion fuerte, GD: generacién débil, EL: eliminacidn

M: mejora, E: empeora, = se mantiene, -: no hay evidencias

A/ Con base en 100% de directivos, profesionales y técnicos de 1987, alto: > = 20%, int: <20 y
>=10 bajo: <=5%

b/ De alto crecimiento en la produccion real.

¢/ Resultado dudoso.

Fuente: Elaboracion propia a partir del cuadro 2 del capitulo anterior de la autora y de los cuadros 4, 5y 6.
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Allf puede apreciarse que, tres de los cuatro sectores mds dindmicos de la economfa,
porque registraron un incremento “alto” en su produccién, vieron incrementar la
productividad del trabajo, contaron con empleados mejor calificados, y registraron
una “generacién fuerte” de empleos, esto es, los sectores de 1. Transportes, almace-
namiento y comunicaciones; 2. Comercio, restaurantes y hoteles; y 3. Establecimientos
ﬁnancieros, SegUrOs Y Servicios a empresas, también registraron un empeoramiento de

la calidad no salarial (1 y 2) y de la calidad salarial de sus empleos (1 y 3).

Una importante apreciacién de Montiel es que: “(...) en el caso de Costa Rica,
los sectores dindmicos en produccién también fueron dindmicos en empleo (...)
el crecimiento no ocurrié por aumentos de productividad sino por acumulacién

del factor trabajo.” (2000b: 454)

Pero, ala luz del cuadro 9, también podria afiadirse que, en el perfodo estudiado,
y en el marco del nuevo modelo de desarrollo, en algunos sectores —los mds dind-
micos—, el crecimiento econdmico ocurrié gracias a la extraccién de una mayor
plusvalia del factor trabajo, que se expresé en el hecho de que, a pesar de mejorar su
calificacién o de mantenerse igual, vio empeorar su calidad salarial y no salarial.

Si el crecimiento econdmico ocurrid gracias a un incremento de la fuerza de trabajo, y
la obtencién de una mayor plusvalfa ocurrié por una mayor explotacién de la fuerza
de trabajo —y no por un aumento en la productividad—, y ambos ocurrieron en un
contexto de feminizacién del factor trabajo, es coherente plantear que entre 1997 y 2004
la mayor participacién de las mujeres en el mercado laboral remunerado —en la doble
acepcidén planteada por Standing: esto es, tanto por la mayor incorporacién numérica
de las mujeres a la fuerza de trabajo, como por el recurso a formas de contratacién
"tipicamente femeninas’, es decir, flexibles, informales y con crecimiento de los tiempos
parciales—, contribuyé a bajar los costos laborales para las empresas en la economfa.

Dicho de otra forma, el género —de las mujeres— contribuyd, también en Costa
Rica, a abaratar la fuerza de trabajo.

El mercado de trabajo nacional en el periodo 1997-2004
Contexto general

En este perfodo, y a partir de las EPHM, en el mercado laboral se verifica, en al-
gunos casos, la continuidad de las principales tendencias registradas por Montiel
en el perfodo anterior, y en otros, una tendencia al estancamiento o al retroceso.

Como ilustra el grifico, lo anterior ocurrié en el marco de la persistencia de la
tendencia general hacia la volatilidad, mostrada por el crecimiento econémico
desde el inicio de las reformas, ya sefialada.
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Grafico 2. Costa Rica. Variacion de la tasa de crecimiento del PIB real 1991-2004

10

Porcentaje

1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002 2004 2008
Afos

Fuente: BCCR. Elaboracién propia.

El cuadro 10 muestra el aporte relativo de cada rama de actividad al PIB, en el
perfodo 1997-2004, a precios constantes. Allf puede observarse que las ramas con
mayor peso en el PIB fueron: Industria Manufacturera, Comercio, restaurantes y
hoteles, Transporte, almacenaje y telecomunicaciones, Servicios comunales y personales,
y Agricultura, silvicultura y pesca.

Cuadro 10. Producto Interno Bruto por industria a precios constantes /n1
Composicion porcentual 1997-2004

1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004

Producto interno bruto a precios
de mercado

100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 [ 100 | 100

Menos: Impuestos sobre los productos y
las importaciones ( netos de subvenciones)

Producto interno bruto a precios basicos |90,1 90 (90,7 |90,8 |90,6 |90,6 |90,8 |90,9

9,9 10 193] 92 (94|94 92| 91

Agricultura, silvicultura y pesca 11,2 |11,2 |10,8 |10,7 |10,7 |10,1 |10,2 | 9,9
Extraccién de minas y canteras 0 0 0 0 0 0 0| 01
Industria manufacturera 214 (21,9 (253 |241 |21,7 |21,8 |222 |217
Construccion 35 | 88| 35 | 36 4|1 38| 38| 39
Electricidad y agua 27| 27| 24 | 28 | 29 3129 3
Comercio, restaurantes y hoteles 18,8 |18,9 (17,8 (17,8 (17,9 (17,7 (17,1 [17,2
Transporte, almacenaje y comunicaciones | 9,1 | 9,1 91 97 |10,5 |11,5 [122 (13,2
Servicios financieros y seguros 36 | 35| 35 | 39 4 | 41| 43 | 46
Continta
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Continuacion

1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004
Actividades inmobiliarias 54 | 51149 | 49 5|49 | 47 | 46
Otros servicios prestados a empresas 24 |1 23|24 |28 (32| 34| 34| 35
Servicios de administracién publica 28 [ 25|24 | 24| 25| 24| 23| 22
Servicios comunales, sociales y personales |11,2 [10,9 |10,4 (10,5 10,5 |10,6 (10,3 |10,1
Menos: servicios de intermediacion

2,1 2] 21 124 | 28 | 27 | 28 3
financiera medidos indirectamente( SIFMI)

Notas: n1/ Cifras preliminares para el 2003 y 2004.

Fuente: BCCR

Si se observa la evolucidn relativa del aporte anual de cada rama de actividad al PIB, en
el perfodo 1997-2004, en colones constantes, puede verse que las ramas que mostraron
un desempefio mds dindmico y creciente, de un afio a otro, fueron las de: Transporte,

a[mafenaje Y comunicaciones, Servicios ﬁnamz'eros y seguros, Construccion'y Otros servicios
prestados a empresas (en la cual se ubican los centros de llamadas o call y contact centers).

La rama Industria manufacturera (donde se ubica Intel, entre otras empresas que son IED),
mostrd el crecimiento porcentual mds alto (24.7%), en el afo 1999 —lo cual refleja, preci-
samente, el inicio de la produccién de esta empresa—, pero luego tiende a variar de manera

modesta y estable, de un afio a otro.

Cuadro 11. Tasas de variacién anual del Producto Interno Bruto relativo por
industria a precios constantes /n1 1997-2004

1997 | 1998 | 1999 [ 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004
Producto interno bruto a precios 56 8.4 8.2 18 11 2.9 6,5 42
de mercado
Menos: Impuestos sobre los productos
y las importaciones ( netos de 6,1 87 1,3 0,5 31 3 4,2 2,7
subvenciones)
P'ro.ducto interno bruto a precios 55 8.4 9 19 0.9 2.9 6.8 43
basicos
Agricultura, silvicultura y pesca 1,5 8,2 4,5 0,7 14 |33 75 1,6
Extraccion de minas y canteras 12,9 93 |-6,1 6,3 64 |-31 3.8 3,5
Industria manufacturera 77 114 (247 |-2,9 |[-91 3,4 8.7 15
Construccién 6,1 |174 |-16 44 1144 |15 4.8 6,6

Continta
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Continuacidn

1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004

Electricidad y agua 55 8,7 6,2 6,4 41 53 58 4,9

Comercio, restaurantes y hoteles 6,1 8,5 24 1:5 1.9 1,6 29 5

Transporte, almacenaje y

B 9,9 8,1 69 |10,2 93 122 (13,7 |121
comunicaciones

Servicios financieros y seguros 7,8 6,5 94 |10,7 47 6,7 |11,3 [10,6
Actividades inmobiliarias 3.1 2,9 34 2,3 2.7 1,3 2,3 2
Otros servicios prestados a empresas | 4,2 6 (145 |16,2 17 7.2 8,5 6,5
Servicios de administracién publica 1,5 0 1 2,5 35 1 1 0,9

Servicios comunales, sociales y

personales 29 |58 |34 |26 |17 |34 |36 |22

Menos: Servicios de intermediacion
financiera medidos indirectamente 6,1 89 (11,9 [14,3 38 (14,3 91 (11,7
(SIFMI)

Notas: n1/ Cifras preliminares para el 2003 y 2004.
Fuente: BCCR.

El perfil del género del mercado laboral

La fuente utilizada para este acdpite es la EHPM, del Instituto Nacional de Esta-
disticas y Censos (INEC).

Sobre esta encuesta, debe tenerse presente que debido a modificaciones que se le
debieron hacer a partir del Censo del 2000, “(...) las series de datos correspondientes
a los perfodos 1987-1999 y 2000 en adelante no son comparables en sus valores
absolutos. S se considera factible comparar las tasas de participacién econdmica
(ocupacién, neta de participacién, desempleo y subempleo) asi como los porcen-
tajes de hogares en situacién de pobreza, debido a que el andlisis realizado con los
datos del 2000, antes y después de aplicar la nueva ponderacién, mostré que estos
indicadores no presentan cambios de magnitud importante. Sin embargo, no se
recomienda la comparacién de las variables relacionadas con los ingtesos, los sectores
de actividad y las ocupaciones, debido a que s{ mostraron ser mds susceptibles al
cambio en las ponderaciones urbano-rural.” (INEC: 2004)

Es decir, que los cambios efectuados en la EHPM modifican principalmente las cifras
absolutas.

Ademds, antes de iniciar el andlisis, es importante establecer que la EHPM no
transmite una fiel imagen de la realidad del trabajo en Costa Rica, pues reinsti-
tuye la falsa divisién de la economfa en “dos esferas’: la del mercado (puablica y
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remunerada) y la de la casa (privada y no reconocida como trabajo, por lo tanto
no remunerada, y que, sin embargo, reproduce la fuerza de trabajo socialmente
necesaria para el mercado).

Por ejemplo, segin esta encuesta, en el 2004 la “poblacién inactiva” estuvo compuesta por
428.442 hombres y 1.053.279 mujeres. Si se toma en cuenta el censo del 2000, esta tiltima
cifra equivale al 55.21% de todas las mujeres del pafs, mientras que la cifra de hombres
equivale apenas al 22.51% del total.

De las cifras de “inactividad”, solo 36.362 hombres reportaron dedicarse a “que-
haceres”, frente a 742.772 mujeres que reportaron esta condicién.

Lo anterior implica una seria invisibilizacién del trabajo que realizan las mujeres
en el dmbito doméstico, y plantea limites a la posibilidad de valorar la dimensién
y el valor econémico de este trabajo para la sociedad.

Por ejemplo, el Sétimo Informe sobre el Estado de la Nacién en Desarrollo Hu-
mano Sostenible, ha estimado que “(...) el aporte del trabajo doméstico, pese a no
estar contabilizado como trabajo, podrfa haber representado en el afio 2000, un
9.8% del PIB, valor altamente significativo y comparable con el peso en colones
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reales del sector de servicios comunales, sociales y personales de ese afio (10.5%)

(EDNA, 2001: 258)

De allf la importancia de institucionalizar un médulo de uso del tiempo, que sea
incorporado en la EHPM, que permita, a su vez, calcular de manera mds fidedigna
el valor econémico de la reproduccién de la fuerza de trabajo y del cuido domés-
tico de las personas enfermas, discapacitadas, etc., que realizan principalmente las
mujeres en el dmbito doméstico no remunerado, y de incorporarlo a las Cuentas
Nacionales.

Establecidas las limitaciones de la EHPM, se procede ahora al andlisis de los datos
existentes.

En primer lugar, la Poblacién en Edad de Trabajar (PET, de 12 afios o mds), pasé
de 2.418.437 millones, en 1997, a 3.250.480 millones, en 2004: un incremento
de un 34.4%. De este tltimo total, 1.665.966 (51%) eran mujeres, y 1.584.514
(49%), hombres, una diferencia de 81.452 mujeres mds que hombres, en el

potencial laboral del pafs.

Sin embargo, el total de la Poblacién Econémicamente Activa, de ambos sexos,
fue de 1.301.625 millones, en 1997, y aumentd a 1.768.759 en 2004 (crecid
un 26%), y de esta tltima cifra, 1.156.072 (65%) eran hombres y solo 612.687
(35%), mujeres.
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Grafico 3. Costa Rica. Fuerza de trabajo por sexo 1995-2004
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Fuente: INEC, 2004. Elaboracioén propia.

En cuanto a la Tasa Neta de Participacién, de ambos sexos, en el mismo perfodo
pasé de 53.8% a 54.4%. Esta tltima cifra implica un descenso con respecto a los
afios 2001 (55.8%), 2002 (55.4%) y 2003 (55.5%), si se toma en cuenta que la
PET continué creciendo.

Por sexo, continué la tendencia al incremento de la participacién de las
mujeres en el mercado laboral. Sin embargo, esta participacién, que en su
mejor momento se acercd, pero no alcanzd, el 40% (38.6%, en 2001), sigue
siendo muy inferior a la masculina. De hecho, en 2004, la cantidad de mu-
jeres en el mercado laboral no alcanzé a ser igual a la cantidad de hombres
que participaba en 1995, y equivalié a una cifra que los hombres alcanzaron
antes de 1985.

El grifico 4 muestra la evolucién de la participacién de hombres y mujeres entre

1995 y 2004.

La tasa neta de participacién de las mujeres se elevd, de 33.5%, en 1997, al
36.8%, en el 2004, para un crecimiento de 3.3 puntos porcentuales en siete
afios. (Entre 1987 y 2004, es decir, en un lapso de 17 afios, aumentd 9.8 puntos
porcentuales)

También se observa, entre 2003 y 2004, una reduccién en su tasa de participa-
cién del 1.7%, pero es dificil determinar si esto implica el inicio de un cambio
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Grafico 4. Costa Rica. Tasa neta de participacion por sexo 1995-2004
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Fuente: INEC, 2004. Elaboracién propia.

en la tendencia general, o si se produjo un subregistro debido a que, ese afio, la
recoleccién de los datos fue deficiente, como ha reconocido el INEC.1?

De hecho, segin la EHPM del 2005, que fue dada a conocer al estar por publicarse este
libro, la tasa de participacién de las mujeres aumentd nuevamente, a 40.4% (INEC,
2005). Sin embargo, el INEC introdujo cambios en esta tltima encuesta que la hacen
no comparable con las anteriores.

A diferencia del perfodo precedente, cuando la cantidad de fuerza de trabajo ocu-
pada siguié una tendencia creciente, entre 1997 y 2004, mds bien se registré una
tendencia al estancamiento, con volatilidad, lo cual es congruente con la volatilidad
del crecimiento econdmico que caracteriza a la economia, en el nuevo modelo de

desarrollo.

En 2004, el porcentaje de personas ocupadas (50.9%) apenas mejoré en 0.2 puntos
porcentuales con respecto a 1997 (50.7%), después de haber alcanzado un pico
méximo de 51.8% en los afios 2002 y 2003.

En este contexto, las mujeres, y las personas jévenes (la mitad de las cuales son
mujeres) siguen siendo las mds afectadas por el desempleo y el subempleo: mientras

19 En el 2004, el personal encuestador mas experimentado se concentr6 en el trabajo de campo para la En-
cuesta Nacional de Ingresos y Gastos, lo que bajé la calidad de la EHPM de ese afio.
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que, en 2004, los hombres representaron el 69% de la fuerza laboral ocupada, las
mujeres constituyeron el 33.6%.

Por edades, el grueso de las personas ocupadas se ubicé en los rangos de 25 a 39
afios (alrededor del 91% de hombres y 50% de mujeres) y de 40 a 59 afios (un
90% de hombres y un 43% de mujeres).

Gréfico 5. Costa Rica. Tasa de ocupacion total y por sexo 1995-2004
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Fuente: INEC, 2004. Elaboracion propia.

Entre 1995 y 2004, el desempleo continud afectando mds a las mujeres que a los
hombres. Ademds, excepto en el afio 2000, cuando registré un leve decrecimiento,
el desempleo femenino muestra una tendencia ascendente, que en el afio 2004
alcanzé el porcentaje histérico mds alto: 8.5%, versus 5.4% para los hombres.
Puede apreciarse, también, que el promedio de desempleo, para las mujeres, es
superior al promedio nacional, en todos los afios.

Por edades, el grueso de las personas afectadas por el desempleo abierto siguid
concentrdndose entre la juventud, y con mayor incidencia entre las mujeres: en los
rangos de 12 a 17 afios, alrededor del 14% de hombres y del 25% de mujeres estaban
desempleadas; y de 18 a 24 afios: un 11% de hombres y un 16% de mujeres.

Las mujeres son también las mds afectadas por el subempleo visible (personas
ocupadas que trabajan menos de 30 horas por semana, que desean trabajar mds
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Gréfico 6. Costa Rica. Tasa de desempleo abierto total y por sexo 1995-2005
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horas por semana y estdn disponibles para hacerlo), pero los hombres lo son por el
subempleo invisible (personas ocupadas que trabajan un total de 30 horas o mds
por semana, pero su ingreso mensual es inferior al minimo legal). Se trata, pues,
de empleos precarios — feminizados’— para hombres.

El grifico 7 muestra dos rasgos importantes del nuevo mercado laboral: por un
lado, que la tasa de subempleo visible, si bien es fluctuante, tiene una tendencia a
crecer, tanto para los hombres como para las mujeres, pues pasé de un 4.2%, en
1997, a un 5.3% en 2004.

Por el otro, que esta situacién afecta significativamente mds a las mujeres, cuya tasa
pasé de 5.6%, en 1997, a 7.5%, en 2004, mientras que, en ¢l mismo perfodo, la
masculina pasé de 3.6% a 4.1%.

El grdfico 8 muestra las fluctuaciones del subempleo invisible, que indicarfan una
tendencia al estancamiento, de no ser por una disminucién sostenida especialmente
entre 2003 y 2004. En términos del perfodo, pasé de 3.2%, en 1997, a 2.6%, en
2004 (una baja de 0.2%).

En el caso de los hombres, la tendencia en el periodo se ubica un poco mds arriba
del 3%, mientras que para las mujeres, en un poco mds del 2%.

Como se sabe, tanto el subempleo visible como el invisible, son un sintoma de
que la economfa no es capaz de crear el suficiente volumen de empleos. En esto,
también, la economia costarricense refleja la tendencia mundial.
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Gréfico 7. Costa Rica. Tasa de desempleo abierto
equivalente (‘'subempleo visible) por sexo
Serie 1987-2004
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Gréfico 8. Costa Rica. Tasa de desempleo abierto equivalente
('subempleo invisible’) por sexo
Serie 1995-2004
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Las mujeres ocupadas tienen un mayor promedio de escolaridad que los hombres
ocupados: 9.6 afios versus 8.3, para un promedio general de 8.8 afios de estudio.

Por categorfa ocupacional, la poblacién ocupada, en el perfodo 1997-2004, muestra
las siguientes caracterfsticas:

*  Las personas ocupadas de manera independiente (patronos y quienes trabajan por
cuenta propia) —332.518 hombres y 144.751 mujeres en 2004 registraron un in-
cremento del 26%. Entre 1997 y 2004, los hombres en esta categorfa aumentaron
un 25% y las mujeres, un 30%.

*  Los patronos —109.594 hombres y 24.595 mujeres en 2004— registraron
un incremento del 31%. Entre 1997 y 2004, los hombres en esta categorfa
aumentaron un 30% y las mujeres, un 45%.

*  Las personas que trabajan por cuenta propia —222.924 hombres y 120.156
mujeres en 2004— aumentaron en 30%. Entre 1997 y 2004, los hombres en
esta categorfa aumentaron un 23% y las mujeres, un 43%.

Estas cifras son un sintoma de que continda la tendencia anterior, a la poca creacién
de empleos con calidad salarial y no salarial, y principalmente entre las mujeres.

Grafico 9. Costa Rica. Poblacién ocupada
segun sector institucional y sexo1995-2004
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58



*  Las personas asalariadas —741.555 hombres y 395.771 mujeres en 2004— au-
mentaron un 25%. Entre 1997 y 2004, los hombres en esta categorfa aumen-
taron un 21% y las mujeres, un 29%.

*  Las personas empleadas por el Estado —116.851 hombres y 116.265 mujeres
en 2004— aumentaron un 25%. Entre 1997 y 2004, los hombres en esta
categorfa aumentaron un 20% y las mujeres un 30%.

*  Las personas empleadas por la empresa privada —618.632 hombres y 220.321
mujeres en 2004— aumentaron un 25%. Entre 1997 y 2004, los hombres en
esta categorfa aumentaron un 22% y las mujeres un 32%.

Los datos anteriores ratifican la feminizacién cuantitativa de la fuerza de trabajo
asalariada, tanto en el sector privado como en el pablico.

*  Las personas empleadas en servicio doméstico —6.072 hombres y 59.185
mujeres en 2004— aumentaron un 19%. Entre 1997 y 2004, los hombres en
esta categorfa aumentaron un 53% vy las mujeres un 15%.

El incremento de la ocupacién masculina en el servicio doméstico, también podrfa ser
otra manifestacién de la feminizacién general del mercado de trabajo, en el sentido de
que mds hombres deben aceptar “trabajos de mujeres” en un orden que, como se ha
explicado, lo femenino es desvalorizado.

*  Los familiares no remunerados —19.500 hombres y 19.784 mujeres en 2004—
aumentaron un 3%. Entre 1997 y 2004, los hombres en esta categorfa dis-
minuyeron un 13%, mientras que las mujeres aumentaron un 22%.

En 1997, por cada persona que trabajaba de manera independiente, habfa 2.59

personas laborando asalariadamente. En el 2004, esta relacién bajé a 2.38. El
cuadro 12 muestra las cifras absolutas para la serie.

Cuadro 12. Costa Rica. Poblacién ocupada por categoria ocupacional 1997-2004

Indicador | 1997 | 1998 | 1999 2000 2001 2002 2003 | 2004
Total 1.227.333 [1.300.005 [1.300.146 1.455.656 [1.552.924 [1.586.491 [1.640.387 [1.653.879

Independientes| 331.312 | 334.952 | 338.949 | 381.551| 439.056 | 454.010 | 457.525 | 477.269

Patrono 90.364 | 102.624 | 105.280 83.200 | 123.423 | 124.860 | 140.834 | 134.189

Contintia
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Continuacidn

Indicador 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Cuenta Propia| 240.948 | 232.328 | 233.669 | 298.351| 315.633 | 329.150 | 316.691 | 343.080
Asalariados 858.094 | 922.223 | 922.617 [1.041.393 [1.068.885 [1.083.416 1.139.570 [1.137.326
Sl 174.872 | 185.544 | 168.784 | 218.718 | 222.368 | 222.258 | 227.817 | 233.116
del estado
Empleado
empresa 630.123 | 674.371| 683.391 | 754.951| 778.636 | 792.857 | 836.918 | 838.953
privada
SeI’VI’CIO. 53.099 62.308 70.442 67.724 67.881 68.301 74.835 65.257
doméstico
remllizrie 37.927 42.830 38.580 32.712 44.983 49.065 43.292 39.284
remunerado

Fuente: INEC, EHPM varios afios. Elaboracién propia.

Por rama de actividad, en este segundo perfodo, la mayor presencia de las mujeres
en el mercado de trabajo, también se produjo en los sectores de mayor peso en
la economfa, esto es, los servicios y la industria. Pero mientras la contratacién de
mujeres en el sector de servicios muestra una tendencia general de ascenso, en el
sector industrial presenta una tendencia general hacia el decrecimiento.

Ademds, como se verd a continuacién, en tiempos de menor crecimiento econd-
mico, la industria tiende a expulsar mujeres, mientras que en la rama de servicios
ellas aumentan sostenidamente su presencia, aunque esta flucttie también segin
los ritmos de crecimiento de la actividad econémica.

Entre 1995 y 2004, con fluctuaciones, la ocupacién de las mujeres en la industria
presenta una franca tendencia al decrecimiento, pues pasé del 20% del total de
las mujeres ocupadas, al 12%, mientras que la de los hombres se mantuvo en
15%. Lo anterior ocurrié en un marco general en el cual la poblacién ocupada
en la industria tendié a decrecer, pues pasé del 16.5% del total de la poblacién

ocupada, al 14%.

Se recordard el sefialamiento de Montiel, en cuanto a que, luego de una tendencia leve
al incremento durante los primeros afios de la apertura comercial, la actividad manufac-
turera comenzd a mostrar un decrecimiento continuo a partir de 1992. Esta tendencia
general, pues, continda, aunque se agravan sus consecuencias para las mujeres.

Esta cafda general también coincide con el menor ritmo de crecimiento econémi-
co que se registra, especialmente, desde 1999, y al contrastarse con el sostenido
crecimiento del sector terciario, indica que, en el nuevo modelo econémico, y
coincidiendo con la tendencia global, el peso de la actividad econdmica se inclina
a los servicios, mientras que la rama industrial declina.
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Los datos también hacen evidente que, en el marco del nuevo modelo de desarrollo
y de la disminucién del peso relativo del sector industrial, se verifica una mayor
incorporacién de las mujeres en la industria manufacturera en ciclos o coyunturas
de auge de la actividad econdmica, pero también que, en los de desaceleracidn, ellas
pierden sus empleos en este sector en niimeros mds significativos que los hombres.
Aunque no se puede sacar una conclusién definitiva de este hecho, podrfa deberse
a la concepcidn cultural segin la cual, en tiempos de desaceleracién econémica,
serfa “mds importante” que los hombres o “cabezas de familia” preserven su empleo
—a pesar del creciente nimero de mujeres jefas de hogar.

Gréfico 10. Costa Rica. Personas ocupadas en la industria, como porcentaje del
total de la poblacién ocupada, por sexo 1995-2004
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Fuente: INEC, 2004. Elaboracién propia.

En el sector de los servicios, en el caso de la antigua rama del Comercio, restaurantes
y hoteles, al analizar los datos se deben considerar los cambios introducidos en la
EHPM, y especificarse dos perfodos: hasta el 2000, y del 2001 en adelante.

Puede verificarse, en primer término, que la tendencia, ya registrada por Montiel,
al incremento del empleo en el sector de servicios, continta.

Pero, ademds es evidente que este incremento ocurre mds a partir de contratar
fuerza de trabajo femenina, que masculina: los hombres ocupados en esta rama
representaron el 16.8% del total de hombres ocupados, en 1995, y aumentaron
al 18.8% en 2000, mientras que, en el mismo perfodo, las mujeres pasaron del

2%3% al 26.5%.

61



Desde 2001, con la nueva clasificacién, del total de hombres ocupados, los que
laboran en la rama Comercio y reparacion, pasaron de ocupar el 19.1% de los puestos
de trabajo, al 20%, en 2004, mientras que las mujeres pasaron de desempefiar el
18.5% de los empleos, al 19.9%.20

Estos datos muestran que, a pesar de que la nueva clasificacién favorece la sobre-
representacién de los hombres, pues las actividades de Reparacion tradicionalmente
tienen un sesgo de género a favor de la presencia masculina, el alto registro de
mujeres en el Comercio, hace que su peso en esta nueva clasificacidn siga siendo
muy significativo y creciente.

En la nueva clasificacién Hoteles y restaurantes, se aprecia una situacién similar. Los em-
pleos ocupados por mujeres aumentaron del 8.3% en 2001, al 8.9% en 2004, mientras
que los de los hombres disminuyeron levemente: 4% en 2001 y 3.8% en 2004.

En cuanto a la tradicional rama de Establecimientos financieros, seguros'y otros ser-
vicios a empresas, entre 1995 y 2000 también la ocupacién de las mujeres crecid
mds que la de los hombres, pues pasé del 3.3% del total de mujeres ocupadas al
5.1%, mientras que estos aumentaron del 4.7% al 5.6%.

Con la nueva clasificacidn, esto es Intermediacidn financiera —que no incluye a las
personas ocupadas en actividades de Seguros y otros servicios a empresas—, se verifica
que, entre ¢l 2001 y el 2004, hombres y mujeres “empataron” su presencia en los
empleos del sector financiero, con el 2.2% del total de ocupados, cada sexo.

En cuanto a la clasificacién tradicional de Servicios comunales, sociales y personales,
entre 1995 y 2000 es clara la creciente presencia de mujeres y su predominancia,
con 41.7% el primer afo, y 45.5% en 1999. El afio 2000 presenta una cifra de
15%, pero esto se debe al cambio realizado a la Encuesta, que separé de esta rama
las actividades de Enserzanza, Salud y Administracién piblica.

Para el perfodo 2001-2004, existen dos clasificaciones. Segtin la primera, Servi-
cios comunitarios y personales, la presencia de las mujeres, que crecid de 5.4% a
5.9% (6.5% en el 2003), es superior a la de los hombres, quienes registraron un
descenso, de 3.1% a 2.7% (3.3% en el 2003).

20 Larama que antes se llamaba “Comercio, restaurantes y hoteles”, con la nueva clasificacion se llama: “Co-
mercio al por mayory por menor; reparacién de vehiculos automotores, motocicletas, efectos personales y
enseres domésticos”. Ademds, hay una nueva rama que se llama “Hoteles y restaurantes”. En lugar de la
rama “Establecimientos financieros”, ahora existen “Intermediacion financiera” y“Actividades inmobiliarias
y empresariales”. En vez de la antigua “Servicios comunales, sociales y personales”, ahora existen, por
separado: “Administracién publica”, “Ensefianza”, “Salud y atencién social”, “Servicios comunitarios y per-
sonales”, y “Hogares con servicio doméstico”.
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En la segunda clasificacién, Hogares con servicio doméstico, la presencia de las
mujeres es también abrumadoramente mayoritaria: en 1995, del total de mujeres
ocupadas, el 13% lo fue como fuerza de trabajo remunerada en los hogares, y el
14.5% en el 2004. De mantenerse en un estable 0.6% durante los tres primeros
afios del perfodo, en el 2004, los hombres en esta actividad pasaron al 0.9% del
total de hombres ocupados.

En términos de ocupaciones, el nuevo mercado laboral muestra las siguientes
caracterfsticas, que se analizan, igualmente, para dos perfodos, 1995-2000 y
2001-2004, debido a los cambios efectuados en la EHPM:

*  Hay un mayor porcentaje de mujeres que de hombres en las ocupaciones
profesionales y técnicas (19% del total de las mujeres ocupadas, versus 10%
del total de hombres ocupados, en 2000) lo cual es un reflejo del mayor nivel
educativo de ellas sobre los hombres.

*  Sin embargo, este mayor nivel de calificacién alcanzado por las mujeres, con
respecto a los hombres, no se traduce, como deberfa, en la categorfa de los
cargos de mayor responsabilidad de las empresas y el Estado: en el periodo
1995-2000, solo entre un 3% y un 4% de las mujeres que trabajan los ocu-
paron, frente a un 4% y 5% de hombres.

*  Por rama, se encuentra que en el Comercio también se registra una mayor
presencia de mujeres que de hombres: una diferencia de aproximadamente 4
puntos porcentuales, a favor de las primeras.

*  En cambio, el declinante sector agropecuario registra empleos ocupados prin-
cipalmente por hombres: 22%, frente a solo el 3% de mujeres, en el 2000.

*  Igualmente, el sector Transporte registra una presencia practicamente masculina,
pues del total de mujeres ocupadas, las que laboran en esta rama no alcanzan
ni un punto porcentual: 0.1% de 1997 a 1999, y 0.2% en 2000. Y como se
vio, es una de las mds dindmicas de la economfa.

o Como se encontrd en otros paises, por ejemplo, en México (Garefa, 2001),
también en Costa Rica se registra un fenémeno reciente, que podrfa carac-
terizar la actual etapa del nuevo modelo, como es la “masculinizacién” de
ciertas ocupaciones tradicionalmente femeninas, especialmente en tiempos de
recesién o baja actividad econdmica. Asi, el empleo textil industrial y artesanal

—tradicionalmente ocupado por mujeres— se ha “masculinizado”, pues segin
la EHPM, en el 2000, del total de hombres ocupados, el 20% estd en estos
empleos, frente al 8% de las mujeres ocupadas.

Si bien la hipétesis de una creciente masculinizacién del sector textil no se puede
descartar, en opinién de la Licda. Pilar Ramos —quien integra el equipo respon-

sable de la EHPM, del INEC-, las cifras también podrfan estar reflejando: i) un
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sesgo estadistico debido a la nueva clasificacién de las ocupaciones textiles y/o ii)
la pérdida de peso relativo de la rama textil.

En el caso i) porque, con la nueva clasificacién de la rama textil, quedaron fuera de
ella las siguientes actividades: preparacién e hilatura de fibras textiles; tejedura de pro-
ductos textiles; acabado de productos textiles; fabricacién de articulos confeccionados
de materiales textiles, excepto prendas de vestir; fabricacidn de tapices y alfombras;
tabricacién de cuerdas, cordeles, bramantes y redes, las cuales pasaron a formar parte
dela clasificacién: “Elaboracién de otros productos alimenticios n.c.p.” Esto, podria
estar reduciendo el nimero de mujeres que aparecen en la ocupacién textil.

Ademis, el grupo ocupacional principal de produccién textil, también incluye las
ocupaciones de carpinterfa, albafilerfa, pintura, fontanerfa, mecdnica y electricidad
—tradicionalmente masculinas— relacionadas con el sector textil.

Como puede apreciarse, las agrupaciones por rama para efectos estadfsticos parecen
hacerse con criterios prdcticos bastante arbitrarios, que no consideran los sesgos
por sexo que ellos generan.

*  Se registra una presencia muy pareja de hombres y mujeres en la produccién
gréfica, tanto industrial como artesanal.

*  En las ocupaciones relativas a estiba, carga, almacenaje y bodegaje se sigue
ocupando a mds hombres (un promedio del 4% del total de hombres ocupados)
que mujeres (entre 2% y 3%). Ademds, mientras que la presencia masculina
se mantiene estable a lo largo del perfodo, la de las mujeres disminuyd. Estas
también estdn entre las actividades mds dindmicas de la economia, pero con
poco peso en el empleo.

*  También la calificacién mds alta lograda por las mujeres, queda en evidencia
en la rama Servicios profesionales y afines, pues ellas ocuparon la mayorfa de
empleos, con el 21% del total de mujeres ocupadas, versus el 9% de los hom-
bres, en el 2000.

A continuacidn, se analiza el perfodo 2001-2004 y, en lo posible, se hacen com-
paraciones con el perfodo anterior.

*  El mayor nivel de calificacién alcanzado por las mujeres, no se refleja en la
categorfa de los cargos de mayor responsabilidad, sea en el sector publico o
en el privado: estos empleos corresponden, con pasmosa estabilidad, a un 3%
de los hombres ocupados, y a un 2% de las mujeres ocupadas.

*  También se ratifica la continuidad de la tendencia registrada, antes y después
de 1997, a que las mujeres que trabajan estén alcanzando un mayor nivel
educativo que los hombres. En las ocupaciones de nivel profesional, cientifico
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e intelectual, ellas representan un 15% de todas las mujeres ocupadas, frente a
un 7% de los hombres. Ademds, parece verificarse una tendencia decreciente,
en el caso de estos, y a la estabilidad, en el caso de las mujeres.

*  Encambio, los hombres se concentran en el nivel téenico y profesional medio,
con entre 12% y 13% de los hombres ocupados, frente a un estable 10% de
las mujeres.

*  Las mujeres ocupan la mayorfa de los empleos de apoyo administrativo (al-
rededor del 12% de las mujeres ocupadas, frente a un estable 5% para los
hombres), lo que ilustra, como en otros casos antes citados, la persistencia
de la segmentacién (en este caso vertical) del mercado laboral costarricense,
seguin el sexo y el género de la fuerza de trabajo.

*  En este perfodo persiste la tendencia a la utilizacién mayoritaria de la fuerza
de trabajo de mujeres en la rama Comercio, del sector de servicios donde, del
total de mujeres ocupadas, un 23% se encuentra en los empleos no gerenciales,
frente a un 16% de los hombres.

*  Otra tendencia que se reafirma es la declinacién del sector agropecuario.
Ademds, sigue siendo un sector predominantemente masculino, al menos en
sus ocupaciones “calificadas”. Sin embargo,, debe tenerse en cuenta el posible
subregistro de mujeres que laboran en esta rama, sin remuneracién, debido
a que no existe todavfa una encuesta de uso del tiempo: un 7% del total de
hombres ocupados, frente a un 1% de mujeres.

*  Ladeclinante presencia de las mujeres en la industria queda ratificada: mientras
allf trabaja un estable 15% de los hombres ocupados, la presencia de mujeres
bajé del 6% al 5%.

*  Seregistra la persistencia de una mayor presencia de hombres en las ocupaciones
semejantes a la antigua rama de Transportes: registra un 11% de los hombres
ocupados, mientras que las mujeres disminuyen su participacién del 6% al
4%. Es una de las actividades mds dindmicas de la economfia.

El cuadro 13 muestra, en cifras absolutas, la distribucién de las mujeres y los hom-
bres ocupados, por rama de actividad, segin la Encuesta de Hogares del 2004.
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Cuadro 13. Costa Rica. Poblacion ocupada por sexo,
seglin rama de actividad!/ 2004

Sexo
Total
Rama de actividad Hombres Mujeres
Absoluto | Relativo | Absoluto | Relativo | Absoluto | Relativo

Total 1653879 100,0 |1093573| 100,0 | 560 306 100,0
Agricultura

. 237 262 14,3 | 215562 19,7 21 700 39
y ganaderia
Pesca 8 066 0,5 7223 0,7 843 0,2
Minas y canteras 3 556 0,2 2902 0,3 654 0,1
Industria manufacturera 229 476 13,9 162 650 14,9 66 826 11,9
Electricidad, gas y agua 23 559 1,4 19 806 1,8 3 753 0,7
Construccién 107 292 6,5 | 104 986 9,6 2 306 0,4
Comercio y reparacién 329 917 19,9 218 652 20,0 111 265 19,9
Hoteles y restaurantes 91 416 5,5 41 640 3,8 49 776 8,9
Transporte,
almacenamiento 96 295 5,8 84 946 7,8 11 349 2,0
y comunicaciones
Intermediacién financiera 36 689 2,2 24 180 2.2 12 509 2,2
AGtividades NTBBiianas | j51 gva 62 | 70586 65 | 31392 5,6
y empresariales
Administracién publica 78 498 4,7 47 558 4,3 30940 55
Ensefianza 95 943 5,8 27 358 25 68 585 12,2
Salud y atencién social 51 291 341 20 006 1,8 31 285 5,6
Servicios
comunitarios 62 921 3,8 29 810 27 33 111 59
y personales
Hogares con servicio 90 786 55 | 9336 09 | 81450 | 145
domeéstico
Crgarizasinnes 3887 02 | 2160 02 | 1727 03
extraterritoriales
PCTREes f1a Hen 5047 03 | 4212 0,4 835 0,1
especificadas

Fuente: INEC.
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Puede verse que las mujeres estdn ocupadas, en orden decreciente, en las ramas de:

g8 e on MY ks s e

e e el o)
NN = O

Comercio y reparacién (parte del 17,2% del PIB, en 2004)

Servicio doméstico (parte del 10,1% del PIB, en 2004)

Ensefianza, (parte del 10,1% del PIB, en 2004)

Industria manufacturera (21,7% del PIB)

Hoteles y restaurantes (parte del 17,2% del PIB, en 2004)

Servicios comunitarios y personales (parte del 10,1% del PIB, en 2004)
Actividades inmobiliarias y empresariales (4.6% del PIB, en 2004)
Salud y atencidn social (parte del 10,1% del PIB, en 2004)
Administracién pablica (2.2% del PIB, en 2004)

. Agricultura y ganaderfa (parte del 9,9% del PIB, en 2004)

. Intermediacién financiera (parte del 4,6% del PIB, en 2004)

. Transporte, almacenamiento y telecomunicaciones (13,2% del PIB, en 2004)
. Construccién (21,7% del PIB, en 2004)

. Pesca (parte del 9,9% del PIB, en 2004)

. Minas y canteras (0,1% del PIB en el 2004).

Finalmente, en términos de ocupaciones, las 'no calificadas’ tienden a ser ocu-
padas de manera similar por hombres (un 27% de los ocupados) y mujeres (un
27% de las ocupadas). No obstante, entre 2003 y 2004 se registra una cafda de la
participacién de las mujeres en ocupaciones de este tipo: pasaron del 28% al 27%
del total de mujeres ocupadas. Ademds, del examen de esta clasificacién, y de la
industrial o de manufacturas, se confirma que es en ocupaciones industriales y
en ocupaciones ‘no calificadas” que parecen estar en el sector industrial, pero no
en el de servicios, donde las mujeres han visto caer su participacién, entre 2003 y
2004, en un contexto de desaceleracién del crecimiento econémico, como ya se
dijo anteriormente.

En otro plano, otra tendencia encontrada por Montiel, y que en el perfodo
1995-2004 se mantiene, es que el sector privado sigue siendo la principal
tuente de empleos, y que, con altibajos, el Estado sigue disminuyendo su
participacién como empleador. Mientras en 1995, el sector publico dio
trabajo a un 13% de los hombres ocupados y a un 20% de las mujeres ocu-
padas, en el 2004, la cifra de hombres bajé a 11% y la de las mujeres subid
ligeramente al 21%. En cambio, el sector privado empled, en 1995, al 87%
de los hombres ocupados y 80% de las mujeres ocupadas, y en el 2004, al
89% de hombres y al 79% de mujeres. En total, el sector pablico registrd
un 14% del empleo, frente a un 86% del sector privado, es decir, que se
mantuvo la misma participacién en el empleo total que la autora encontré

en 1997.
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Grafico 11. Costa Rica. Poblacién ocupada segun sector institucional y sexo
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Fuente: INEC, 2004. Elaboracién propia.

Las jornadas

Entre 1997 y 2004, la jornada promedio no varié. Disminuyé en las ramas de
Agricultura, Minas, Comercio, Servicios personales, comunales y sociales, y Actividades
no bien especificadas. En cambio, aumenté en las de Industria, Electricidad, Cons-
truccidn, Transporte y Servicios Financieros.

Por otra parte, en el 2004, la jornada promedio de los hombres fue superior en 9.1
horas a la de las mujeres, y mientras la jornada promedio de los hombres aumenté
en el perfodo de estudio, pues pasé de 48.1 horas, en 1997, a 48.7 horas, en el
2004 —crecié en 0.6 horas—, la de las mujeres pasé de 39.8 horas a 39.6 horas, es
decir, que disminuyé en 0.2 horas.

Ademds, tanto en el afio 1997 como en el 2004, la jornada promedio de los hom-
bres fue superior a la de las mujeres en todas las ramas.

Con respecto a este tema, existe un problema adicional con la confiabilidad de los
datos porque —debido al habitus de género internalizado— las mujeres tienden a
subestimar las horas que trabajan y los hombres a sobreestimarlas al momento de
ser encuestados por el INEC —la femenina modestia y la masculina capacidad de
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alardeo. De modo que es dificil discernir si se trata de un problema de calidad de
los datos o de una situacién real del mercado de trabajo.

Ademds, como se verd en el capftulo siguiente, en las tres empresas estudiadas se
encontrd que existen tiempos parciales y otras formas flexibles de trabajo, que las
compafifas ofrecen para atraer y mantener al personal que requieren, pues este
tiende a retirarse debido principalmente a las demandas de la maternidad o de
los estudios.

Lo cierto es que la diferencia de horas trabajadas entre hombres y mujeres
se verifica mundialmente, y uno de los principales factores que la explican
es la divisién sexual del trabajo, que les asigna el trabajo reproductivo no

pagado.

Las remuneraciones

¢Qué pasé con las remuneraciones, en el perfodo 1997-2004?

En todas las ramas de actividad, los ingtesos de las personas asalariadas, de ambos
sexos, tanto si se observa el promedio mensual como el promedio por hora —de-
flatados a colones del 2004, registraron una tendencia creciente. En el primer
caso, pasaron de ¢147.080 a ¢159.675 (8.56%, en ocho afios) y, en el segundo
caso, de ¢825 la hora a ¢890 (7.87%, en ocho afios).

Sin embargo, desde el 2002 —cuando alcanzaron el pico mds alto desde 1989—, con
¢170.664 y ¢954, respectivamente, ambas mediciones de las remuneraciones de las
personas asalariadas muestran una tendencia decreciente: de esas marcas, en el 2001,
bajaron a ¢159.675 y ¢825, es decir, que registraron cafdas del 6.43% en el ingreso
promedio mensual y el 13.52%, en el ingreso promedio por hora.

También es de sefalar que, en términos constantes, los ingresos promedio mensuales
y por hora de las personas asalariadas, en el 2004, retrocedieron a niveles similares
alos del afio 1999 (¢157.548 y ¢879), respectivamente.

Las ramas de Electricidad (donde estdn ocupadas solo el 0,7% de las mujeres ocu-
padas) y de Servicios financieros (donde estdn ocupadas solo el 2,2% de las mujeres
ocupadas), son las que muestran los ingresos promedio mds altos para ambos sexos

(en general, por encima de los ¢200.000), siempre en colones constantes.?!

Les siguen las ramas de Transporte (donde trabaja solo el 2,0% de las mujeres ocu-
padas), Construccién (donde trabaja solo el 2,0% de las mujeres ocupadas), Servicios

21 Para unandlisis detallado del sector financiero véase Martinez (2005).
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personales, sociales y comunales (donde trabaja el 5,9% de las mujeres ocupadas), Minas
(donde labora solo el 0,1% de las mujeres ocupadas), Industria (donde trabaja el
11,9% de las mujeres ocupadas), Comercio (donde labora el 11,9% de las mujeres
ocupadas) y Agricultura (donde trabaja el 3,9% de las mujeres ocupadas).

Es decir, que las mujeres trabajan en un niimero mucho mayor en las ramas con los
ingresos promedios mds bajos, mientras que los hombres laboran en un nikmero mucho
mayor en las ramas con los ingresos promedios mds altos.

Adicionalmente, recuérdese que, segtin la investigacién de Montiel, en 1997, los
sectores con mayor proporcién de empleos de buena calidad salarial —esto es, en los
cuales el trabajador percibe un salario superior o igual al promedio de su clase—, fueron
coincidentes, en los casos de Industria; Minas; Construccion; y Electricidad y agua.

De modo que los hombres no solo se ubican mayoritariamente en las ramas mejor
pagadas, sino en las que la calidad salarial, es mayor.

La tendencia constante, en la década de los afios 90 y lo que va del actual decenio,
es a que los ingresos promedio, tanto mensuales como por hora, de los hombres,
son superiores a los percibidos por las mujeres. La diferencia parece disminuir, o
incluso, revertirse, en algunas ramas, cuando se observan las remuneraciones por
hora pero, como explican Jiménez y Morales (2004), esto se debe a que las mujeres
laboran remuneradamente, en promedio, menos horas que los hombres, lo cual
genera un sesgo estadfstico —aunque no real— a su favor.

La Licda. Ramos explicé que se trata, efectivamente, de un “sesgo estadfstico de
género”, que tiene lugar porque las mujeres —que son las declarantes durante la
aplicacién de la EHPM- tienden a “sobredeclarar” las horas que sus compaferos
trabajan —tienden a reportar, como la jornada laboral masculina, todas las horas
en que ellos se encuentran ausentes del hogar. Un segundo problema se refiere a
la declaracién de ingresos: por lo general, si bien es mds factible que los hombres
trabajen mds horas extraordinarias, este ingreso no es reportado.

Asf, mientras que, en los hitos sehalados, esto es, los afios 1997, 2001 y 2004, los
hombres tuvieron ingresos promedio mensuales, en colones constantes, de ¢76.386,
¢137.473 y ¢169.497, los de las mujeres fueron de ¢63.019, ¢108.199 y ¢140.343,
respectivamente, lo que implica una diferencia, a favor de los hombres, del 17.4%,
el 21.29% y el 17.20%, respectivamente.

En conjunto, en el periodo 1997-2004, el promedio de la brecha salarial por
sexo en contra de las mujeres, a partir de las EHPM, en colones del 2004, fue
de 19,31% en el ingreso mensual promedio, y de 3,70%, a “favor” de ellas, en el
ingreso promedio por hora.
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Grafico 12. Costa Rica. Ingreso promedio mensual personas ocupadas
en la ocupacion principal, por sexo. En colones del 2004. 1989-2004
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Fuente: INEC. Encuestas de hogares de propdsitos multiples, varios afios.

Ademas, la brecha salarial en contra de las mujeres, en el ingreso mensual prome-
dio, en colones constantes, pas6 de ser 17.49%, en 1997, a 17.20% en el 2004,
es decir, que si se comparan ambos afios, se redujo en apenas un 0.20%. M4s aun,
la brecha salarial en contra de las mujeres, en el ingreso mensual promedio, que
encontraron Jiménez y Morales (2004), en la década de los noventa fue de un

20%, por lo cual, si se la compara con el 19,31% registrado en el 2004, se redujo
en solo 0.69%.

También es importante notar que en todos los otros afios, esta brecha en contra de
las mujeres fue mayor a la registrada en el 2004: 21.11% en 1998, 21.57% en 1999,
18.25% en el 2000, 21.29% en el 2001, 18.41% en el 2002y 19.11% en el 2003.
Es decir que, de no ser por la reduccién registrada en el 2004 (17.20%) -y que
puede deberse a la deficiente captacion de la encuesta de ese afio y no indicar un
cambio en la tendencia—, en el periodo la brecha mds bien se hubiera ampliado.

Si bien la OIT —como se dijo— incluy6 a Costa Rica entre los paises en los que
“los salarios de las mujeres, siempre siendo inferiores que los de los hombres, au-
mentaron mds que los salarios de aquellos”, a partir de la EHPM se puede afirmar
que esto no se cumplié en el periodo 1997-2004.
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De hecho, en ese perfodo, los ingresos mensuales promedio de los hombres, en
colones constantes, crecieron mds que los de las mujeres.

Ademds, estos resultados coinciden con investigaciones realizadas con informacién de
afios anteriores, como las de Yang, 1991, y Gindling, 1993, quienes encontraron “que
los hombres ganan un 19,2% mds que las mujeres y que el 94,5% de esa diferencia se
debe a discriminacidn. Si se desagrega por sector privado y publico, se tiene que los
hombres ganan un 34,1% y 9,2% mds que las mujeres respectivamente” y también
que las mujeres estdn sobrerrepresentadas en el sector publico, tienen en promedio
mayor nivel de educacién que los hombres y la discriminacién es la principal causa

de las diferencias salariales. (Citado por Jiménez y Morales, 2004: 46-47)

Otra referencia a considerar es la de Standing, segtin cuyos datos, como ya se vio, en
Costa Rica, entre 1990-1994, la brecha salarial por sexo se situd en un 27.6%.

En una investigacién posterior, “Gindling y Trejos (2002) encontraron que entre
1976 y 1999 la brecha salarial entre hombres y mujeres disminuyd, asf como la pro-
porcién de esa brecha que se atribuye a discriminacién, pasando de 38% en 1976,
a 13% en 1992, y entre ese afio y 1999 se mantuvo relativamente constante. La
principal caracterfstica a la que se asocia es la disminucién en la diferencia salarial de
los hombres y mujeres en el sector privado y publico.” (2004: 46-47)

A esos estudios siguié la investigacién de Jiménez y Morales, antes citada, pero que
cubre tnicamente la década 1990-2000. Utilizando tres modelos diferentes, con el fin
de evitar igual ndmero de sesgos, ellas encontraron, ademds, que en los tres casos, el
componente especificamente de discriminacién en la brecha salarial por sexo —es decir,
una vez descartadas las diferencias por productividad, calificacién, experiencia y horas
trabajadas—, dio como resultado 14% para toda la década.

Las autoras llegaron a la siguiente conclusién general: “La brecha salarial entre
hombres y mujeres se reduce entre 1990-2000 debido a un aumento en la produc-
tividad de las mujeres y una disminucién en la discriminacién, sin embargo, esta
persiste para todos los afios y representa un factor importante en la brecha. Si no
existiera la discriminacidn, el salario de las mujeres con las mismas caracterfsticas
serfa mayor.” (2004: 99). Las autoras calcularon la reduccién de la brecha, en la
década, en apenas un 2%. (Flérez-Estrada, 2004a)

Lo anterior, queda reflejado en el grdfico 13.

Las ramas de Construccidn, de Transportes y de Electricidad son las dnicas que, en
algunos afios, muestran que las mujeres recibieron ingresos superiores a los de los
hombres, tanto si se observan estos como promedio mensual, como por hora. Lo
mismo se aprecia en los Servicios financieros, pero Ginicamente en el afio 2002.
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Gréfico 13. Evolucién de la brecha salarial y sus componentes 1990-2000
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Fuente: Jiménez y Morales, 2004: 71.

En los casos de Construccion y de Transporte, que son ramas con ocupaciones
‘tipicamente masculinas’, la brecha a favor de las mujeres podria explicarse tanto
por su reducido ndmero, como porque, probablemente, las que son contratadas
desempefian labores administrativas, mds que operativas.

En el caso de Electricidad, podria explicarse, por una parte, porque es una rama
del sector ptiblico, donde la brecha salarial por sexo es bastante menor que en el
sector privado, debido a que las contrataciones estdn regidas por un menor grado
de discrecionalidad. Por la otra, porque las mujeres estdn alcanzando un mayor
nivel de calificacién (escolaridad) que los hombres.

En la rama de Agricultura, donde las mujeres que reciben remuneracién por su
trabajo aparecen registradas como apenas un 10% de la fuerza laboral femenina, el
ingreso promedio mensual, en colones constantes, muestra que la brecha salarial

por sexo tiende a profundizarse, con excepcién del ano 1999.22

En un caso como este, debe recordarse, como seiala Oostendorp (2004), gue la brecha
salarial por discriminacidn sexual también se da por la segregacidn por sexo del mer-
cado de trabajo, es decir, cuando es restringido el acceso de mujeres a actividades 'para
hombres’, y las pocas que acceden a éstas, lo hacen a los puestos con remuneraciones
inferiores.

22 Enlarama de Minerfa, que no es significativa para el conjunto de la economia, y donde la presencia de muje-
res es escasa, cuando no nula—de modo que un aumento o disminucién de una sola mujer crea una imagen
distorsionada—, la brecha es todavia mas amplia en contra de las mujeres, con excepcion del afio 1997.
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En el caso de la rama Industria, tanto si se observan los ingresos promedio mensuales,
como por hora, de ambos sexos, se aprecian dos tendencias generales. Por un lado,
se verifica que los salarios aumentan sostenidamente entre 1997 y 2003, pero caen
en el 2004. Lo anterior se cumple en su totalidad para los hombres; en cambio,
los ingresos de las mujeres caen en dos oportunidades: una primera vez, en el afio
1999, y luego, también en el 2004. La otra tendencia es a que, en todos los afos,
las remuneraciones de los hombres son superiores a las de las mujeres.

El promedio de la brecha salarial por sexo, en la rama industrial, es de 34% entre
1997 y 2004, es decir, mayor que el promedio del conjunto del mercado laboral.

En ese perfodo, la brecha menor fue en 1997 (32%), y la mayor en 1999 (38%).
En 2004, alcanzé un 34.2%.

Es decir, que la brecha salarial por sexo se mantuvo, y no tendié a cerrarse, lo cual
confirmarta, para el caso de Costa Rica, el planteamiento de Oostendorp.

Tanto en términos del ingreso promedio mensual como del ingreso promedio por
hora, en ambos casos en colones constantes, se verifica que, entre 1997 y 2004,
en la rama de Electricidad, la brecha salarial en contra de las mujeres también se
mantuvo, si bien en un nivel inferior en seis puntos porcentuales al promedio del
mercado laboral.

En el caso del ingreso promedio mensual, la brecha promedié el 13%, excepto en

los afios 2002 y 2004, en los que, por el contrario, les favorecié a ellas (con 3%
y que, p

y 24%, respectivamente). En esta rama, predominantemente del sector publico,

la brecha salarial por sexo es bastante menor que la que se registra en ramas ti-

picamente del sector privado, como Industria y Comercio y, al menos en el 2004,

tendié a cerrase.

En la rama Comercio, del sector de servicios, también se verifica como una constante
del periodo 1997-2004 la brecha salarial en contra de las mujeres. Si se analiza
el ingreso promedio mensual, en colones constantes, esta rama muestra la mayor
brecha salarial en contra de ellas, con un promedio de 36% en el perfodo, y con
picos de 33.2% (en 1999 y 2000) y hasta de 41.5% (en 2002).

Esta brecha es superior al promedio de 34% encontrado en la rama Industria, que
junto con los servicios constituyen, como ya se vio, los sectores mds dindmicos de
la economfia, y también en los cuales ¢l uso de la fuerza de trabajo de mujeres ha
sido creciente, después de las reformas.

En este caso, también puede apreciarse que, a lo largo del periodo, la brecha salarial
por sexo se mantuvo, e incluso, se amplid en algunos afios, lo cual confirmaria, para

Costa Rica, los hallazgos de Joekes y Oostendorp.
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En la rama de Servicios financieros, la brecha salarial contra las mujeres registré
un promedio del 13% entre 1997 y 2004, con excepcién del ano 2002, en que
la diferencia las favorecié en 12%. En esta rama, la brecha salarial por sexo es
inferior al promedio del mercado laboral.

En colones constantes, el ingreso promedio mensual de los hombres ocupados
en esta rama, mostrd una tendencia errdtica, pero ascendente, hasta el afio 2001,
cuando alcanzé el pico de ¢316.487, mientras que el de las mujeres mostré la
misma tendencia hasta el afio 2002, cuando alcanzé los ¢287.359. Sin embargo,
para el afio 2004, hombres y mujeres percibieron un ingreso promedio mensual
muy similar al que recibieron en 1990, pero conservindose, siempre, una diferencia
a favor de los hombres (11% en 2004).

Puede afirmarse, entonces, que en colones constantes, el ingreso promedio
mensual de ambos sexos, pero en particular el de las mujeres, en la rama de
Servicios financieros, decrecid en el perfodo 1997-2004. En este caso, si bien
con vaivenes, la brecha salarial por sexo tendid a cerrarse. Cabe preguntar: el
aumento de la presencia de mujeres —mds baratas— en esta rama jcontribuyé
a la caida del ingreso promedio mensual general, es decir, tanto de hombres
como de mujeres?

Esta caida del ingreso asalariado en los Servicio Financieros ocurrié cuando las
utilidades de las entidades bancarias y financieras aumentaron un 5% con respecto
al afio anterior, segtn la Superintendencia General de Entidades Financieras (el
2003 crecieron un 26% mds que en el 2002).

En la rama de Servicios personales, comunales y sociales que, como se vio, registra una
importante presencia de mujeres ocupadas tanto en el rubro de Servicio doméstico
como en Enserianza y atencién de la salud, también se verifica, desde 1989, una
importante brecha salarial por sexo, a favor de los hombres, la cual se amplia a

partir de 1999.

El promedio de esta brecha, en el perfodo 1997-2004, fue de 29%, en una tendencia
marcada por alzas y bajas: los picos mds altos fueron 36% y 35% en 1999 y 2002,
y los mds bajos, 27% y 26%, en 1997 y 2004, respectivamente.

El siguiente cuadro consolida la brecha salarial promedio por sexo y por rama de
actividad, segtn la antigua clasificacién de las EHPM, en colones constantes, para
el perfodo 1997-2004. Unicamente en la rama de Construccion, por las razones ya
indicadas, la brecha favorecid a las mujeres.
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Cuadro 14. Costa Rica. Brecha salarial promedio (simple) por sexo y por rama de
actividad, segun la antigua clasificacion de las EHPM En colones constantes 1997-2004

Hombres Mujeres Brecha Brecha

Promedio Promedio promedio
Agricultura 72885 61404 11481 15,75%
Minas 111205 48965 62240 55,99%
Industria 130992 86394 44598 34,04%
Electricidad 179260 171233 8027 4,47%
Construccién 107954 127572 19618 15,37%*
Comercio 132667 84650 48017 36,19%
Transporte 139662 135126 4536 3,24%
Financieros 192745 175849 16896 8,76%
Personales 155927 107408 48519 31,11%
No especificados 150275 102205 48070 31,98%

*La brecha es a favor de las mujeres, pero debido a su escasa presencia en este sector la cifra
manifiesta un sesgo.
Fuente: EHPM, varios afios. lICE. Elaboracién propia.

Dicho lo anterior, otro instrumento del INEC, la Encuesta Nacional de Ingresos y
Gastos de los Hogares (2004), que fue publicada poco antes que este libro, muestra una
brecha salarial en contra de las mujeres mucho mayor que la derivada de la EHPM.

En el caso del ingteso promedio de los asalariados, segtin nivel de instruccién, las mujeres
con educacién superior ganan el 60% del salario de los hombres del mismo grupo; las
mujeres con secundaria, el 63.1%; las que tienen primaria, el 56.8% y las mujeres sin
grado de instruccién alguno, el 43.6% que los hombres del mismo grupo.

Nétese, también, que la brecha salarial en contra de las mujeres aumenta con su
nivel de calificacién, en vez de disminuir.

Excedente bruto de explotacion y remuneraciones a las personas asalariadas o de
como el género y la division sexual del trabajo son rentables para el capital®?

A continuacién, se presenta resumidamente el andlisis del reparto del ingreso primario
entre las ganancias de las empresas, o del capital, y las remuneraciones de las personas

23 El excedente bruto de explotacién es el generado luego de restar el factor trabajo, menos los impuestos y
subvenciones a la produccion. El excedente bruto de explotacién incluye la asignacion para el consumo de
capital fijo.
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asalariadas, por rama de actividad, en el perfodo 1997-2004, a partir de las cuentas
de produccién y distribucién del ingreso primario, en millones de colones corrientes,

de las Cuentas Nacionales, del Banco Central de Costa Rica.

Se utilizaron las cifras en relacién con el valor agregado, segin la antigua divisién

por ramas de la EHPM, es decir, restando también la renta y el gasto que se calsi-

ficaron como financieros o extraordinarios en la contabilidad empresarial, lo cual
da una idea mds real sobre la rentabilidad neta de la operacién para el capital, por

rama de actividad.

Los resultados obtenidos se incluyeron en el siguiente cuadro, que también muestra

el promedio de la brecha salarial por sexo, el porcentaje de mujeres ocupadas en las

ramas de actividad agrupadas en la antigua clasificacién de las EHPM, el ranking

de ingresos y el peso de la rama en el PIB.

Cuadro 15. Costa Rica. Relacion entre el porcentaje de mujeres ocupadas por rama
de actividad, el ranking de ingresos, la brecha salarial promedio, el porcentaje del valor
agregado neto que fue apropiado como excedente de explotacion por el capital, y el

peso de larama en el PIB. 1997-2004

% de T Brecha Prom. Exced. %
Rama ; Ranking .
. mujeres | . salarial favor. del PIB
de actividad ingresos* . .
ocupadas promedio* al capital en

1. Servicios com. y pers. 42% 14 31,11% 31% 17.8%
2. Comercio, rest, hoteles | 28% 12 36,19% 56% 17.3%
3. Industria manufacturera| 13% 11 34,04% 56% 19.3%
4. Estab.fi

inmzeab y'gfr';’::gr‘\*/ros’ 7.8% 8 8,76% 67% 13.1%
Z.e/s-\gerlicultura, silvicultura, 4.0% 17 15.75% 48% 7.9%
6. Trans., alma. com. 2.0% 9 3,24% 67% 8.5%
7 .Electricidad, gas, agua 0.7% 6 4,47% 66% 2.4%
8. Construccién 0.2% 13 +15,37% 24% 4.2%
9. Minas y canteras 0% 10 55,99% 63% 0.1%

*Cifras de 2004.

Fuente: INEC y BCCR. Elaboracidn propia.
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Puede apreciarse que la operacién fue altamente rentable para el capital en ramas

intensivas en fuerza de trabajo de mujeres con mayor importancia en el PIB, como

las de Comercio, restaurantes y hoteles, Industria manufacturera, y Servicios sociales,

comunales y personales, que son, precisamente, en las cuales la brecha salarial por

sexo, en contra de las mujeres, es también de las mds elevadas.

La fuerza de trabajo de las mujeres en estos sectores es, pues, en mayor medida que la

de los hombres, una fuente de acumulacion para el capiral.

Mercado laboral, IED y género en Costa Rica

<Qué relacién se constata entre el nuevo mercado laboral costarricense y los flujos

de Inversién Extranjera Directa?

Como ya se vio, en el 2004, Costa Rica recibié IED por US$ 585 millones (se
elevé en unos $10 millones sobre la recibida el afio 2003, pero no alcanzé el “pico’
mdximo de US$ 662 millones, registrado en 2002).

El gréfico muestra que en términos de América Latina y El Caribe, la IED se dirige

privilegiadamente al sector de servicios, seguido —a la distancia— por el industrial

o manufacturero, y por los recursos naturales.

“En términos sectoriales, la IED mundial muestra un sesgo hacia el sector de los
servicios. En 1990, un 49% de la [ED estaba destinada a este sector, un 42% a
las manufacturas y el resto al sector primario. En el 2002, los servicios captaban el

60% de la IED, en tanto que las manufacturas redujeron su participacién a un 34%
(UNCTAD, 2004a). Esta tendencia estd vinculada al auge de los “nuevos servicios”

(centros de llamadas, sedes regionales, servicios compartidos y tecnologfas de la
informacién) en los paises en desarrollo,” explica la CEPAL (2004: 35)

Pero, en el caso de Costa Rica, segiin CINDE —véase el cuadro 16—, la mayor
parte de la IED se dirige al sector industrial (US$ 437.1 millones), seguido por

los servicios ($US 62.3 millones) y el turismo ($US 43.4 millones).

Cuadro 16. Costa Rica. IED por sector destino 1997-2004

Millones de dodlares

Sector 1997-2002 2003 2004*
Industria 343.38 387 437.1
Servicios 22.93 82.9 62.3
Turismo 77.50 88.3 43.4
Continta
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Continuacién

Sector 1997-2002 2003 2004*
Sistema financiero 33.08 3.9 18.1
Comercio 17.83 6 10.5
Agroindustria 8.52 8.4 7.8
Agricultura 18.52 -36.3 -09
Otros 5.27 36.5 6.7
Total 527.0 576.7 585.0

* Proyectado.
Fuente: BCCR, citado por CINDE, en: http://www.cinde.or.cr/esp-situacionactual.shtm/

El cuadro 17 muestra la distribucién de la [ED, en Costa Rica, en términos rela-
tivos segdn tipo de régimen.

Cuadro 17. Participacion porcentual de la IED por tipo de régimen

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003

Regular companies 33.69% |25.03% |33.40% |26.45% |24.69% |52.79% |30.91%

Free Zone 45.39% | 60.58% |36.41% |55.47% |40.01% |34.14% |54.06%
Tourism Sector 19.49% | 10.04% |13.67% |12.75% |24.58% |11.48% |15.31%
Financial System -0.05% | 3.61% |15.08% | 6.63% | 8.00% | 2.99% | 0.68%

Special Drawback
System

Source: BCCR

1.47% | 0.74% | 1.44% |-1.30% | 2.71% |-1.41% |-0.95%

Fuente: www.cinde.org.

Tomando en consideracién la relacién de reparto del ingreso primario entre excedente

de explotacién bruto y remuneraciones a las personas asalariadas, en la economia cos-
tarricense, en el perfodo 1997-2002, puede verse que la IED se dirige principalmente

a las ramas —y opera en los regimenes de exportacién— en los cuales, con excepcién

del sector financiero, esta relacién es ampliamente favorable al capital.

En el caso del régimen de zonas francas, al cual se dirigié el 54.06% de la IED, en el
periodo estudiado la distribucién del ingreso primario a favor del capital fue, en promedio,
de 17.24% mayor que la parte distribuida a los salarios, y la brecha salarial en contra
de las mujeres, para el conjunto de las industrias, fue en promedio de 34.04%.

78


http://www.cinde.or.cr/esp-situacionactual.shtml
http://www.cinde.org

De hecho, a pesar de la vigencia de las prestaciones laborales y otros compromisos
que, se argumenta, “encarecen” la fuerza de trabajo en Costa Rica, los salarios en
el sector de electrénica de la IED en este pafs, son 10 veces mds baratos que en
el estado de California, 6 veces mds baratos que en otros estados de EE.UU y 5
veces mds baratos que en Puerto Rico, segtin explicé Lucfa Gross, encargada del
sector en CINDE, en una entrevista personal.

Asi, segtin los datos del Departamento del Trabajo de EE.UU, correspondientes a
2003, un programador de computacién, hombre, ganaba ese afio un promedio de
$4.460 por mes, mientras que en Costa Rica —segin un sondeo propio— el prome-
dio era de $1.100 al mes. En el caso de las mujeres, en EE.UU las programadoras
ganaban un 12.8% menos que los programadores ($3.892 por mes, o el 87.2%
del salario mensual del programador hombre).

En el sector turismo, adonde se dirigi6 el 15.31% de la IED, esta relacién favorable
al capital fue, en promedio, de 17.38%, es decir, incluso, 0.14% mayor que el pro-
medio de las zonas francas, y la brecha salarial promedio en contra de las mujeres,
para el sector, fue de 36.19%.

En estas ramas es, también, donde se concentra el mayor niimero de mujeres
ocupadas.

Un 30.91% de la IED, en Costa Rica, se dirige a empresas que operan en el régimen
regular, y como puede verse, se reparte entre empresas industriales, de servicios, agroin-
dustriales, comerciales y otras.

CONCLUSIONES: TAMBIEN COSTA RICA CRECE A PARTIR DE FUERZA
DE TRABAJO BARATA, PRINCIPALMENTE DE MUJERES

La revisién realizada hasta aquf permite definir algunos rasgos generales del mercado

laboral del pafs, en el perfodo 1997-2004:

*  Apesar de las fluctuaciones debidas a los ciclos econémicos, la creciente incorpora-
cién de las mujeres al mercado de trabajo, sigue siendo una faceta caracterfstica del
mercado laboral generado por el nuevo modelo econdmico. Lo anterior, porque ha
cambiado el rostro predominantemente masculino de este mercado e indica una lenta
feminizacién. Sin embargo, el limite de este proceso de “feminizacién” del mercado
de trabajo, parece estar dado por la —a pesar de los cambios, persistente— divisién
sexual del trabajo, y por la especializacién en géneros, que imponen topes —que no
imponen a los hombres—, por ejemplo, en cuanto a las horas que ellas dedican al
trabajo remunerado, y porque, en épocas de crisis, por razones culturales de discri-
minacién, el mercado laboral las despide preferentemente a ellas.
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Contrariamente a la tendencia mundial, en Costa Rica la mayor parte de la IED
no ha fluido hacia los servicios sino hacia la industria (donde las inversiones
de INTEL tienen un peso especial), aunque en segundo lugar lo ha hecho
hacia los servicios (donde se encuentran, entre otros, los contact centers). No
obstante, mientras que la actividad econémica en el sector de servicios muestra
una tendencia ascendente, la del sector industrial presenta una declinante, lo
cual coincide con la tendencia mundial.

Coincidiendo con la tendencia mundial post reformas, la contratacién de
mujeres como fuerza de trabajo se registra mayoritariamente en los servicios
—principalmente en Comercio, Restaurantesy Hoteles, Servicios comunales y sociales,
y Servicio Doméstico—y en la industria, los sectores mds dindmicos de la economfa
costarricense. Sin embargo, en la /ndustria la contratacién de mujeres decae
cuando la actividad econémica se desacelera, mientras que la contratacién de
tuerza de trabajo masculina se mantiene estable.

Lo anterior también es un indicativo de los limites que el orden sexual existente

impone para las mujeres.

En Costa Rica, la IED fluye mayoritariamente a los sectores de la industria
manufacturera y los servicios, incluido el turismo, que son aquellos en los que
trabaja una mayor proporcién de las mujeres ocupadas, en los cuales la brecha
salarial por sexo, en contra de las mujeres, es de las mds altas, y en los cuales
el reparto del ingreso primario favorece en mayor medida al capital.

Aunque amerita un estudio aparte, es importante tomar en cuenta que en
estos sectores existen encadenamientos de trabajo formal con trabajo in-
formal de mujeres, y que en la informalidad, la brecha salarial por sexo en
contra de las mujeres es mayor, debido a que trabajan menos horas, puesto
que, para muchas la informalidad es una estrategia para combinar el trabajo
remunerado con las “obligaciones” domésticas que les asigna la divisién
sexual del trabajo.

Sibien la experiencia del nuevo modelo de desarrollo, en Costa Rica, muestra
que los salarios mejoran, afio con afio, lo hacen de manera reducida y voldtil,
al punto que, en el 2004, medidos en colones constantes, por el contrario,
retrocedieron al nivel registrado de 1999.

La experiencia del nuevo modelo de desarrollo, en Costa Rica, muestra que el
incremento de la IED y del comercio inicialmente contribuyeron a disminuir
la brecha salarial por sexo, pero luego esta parece alcanzar un punto en que
—con altibajos— se mantiene estable o inclusive tiende a crecer (esto coincide
con lo encontrado por Joekes para otros pafses). Esta estabilidad parece ser
el limite que impone, en parte, la divisién sexual del trabajo, que obliga a las
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mujeres a laborar remuneradamente menos horas, y en parte, la discriminacién
sexual que es resultado de la especializacién humana en géneros.

La incapacidad mostrada por la economfa, en el nuevo modelo, para crear
suficientes empleos de calidad, en el marco de la divisién sexual del trabajo
y de la discriminacién que implica la especializacién humana en géneros,
lleva a una sustitucién del trabajo de mujeres por hombres, en épocas de
contraccién econémica, pero también a una ‘feminizacién del trabajo de los
hombres” —o, visto al revés, de una creciente “masculinizacién’ de trabajos
tradicionalmente “de mujeres’—, que se manifiesta en que mds hombres
ocupan trabajos que eran “t{picamente” femeninos (por ejemplo, en el
sector textil y en el servicio doméstico). Sin embargo, ain aqui, la brecha
salarial en contra de las mujeres se mantiene, lo cual, nuevamente, ratifica
la fortaleza de la discriminacién que imponen la divisién sexual del trabajo
y la especializacién humana en géneros.

Otra manifestacién de lo anterior, en el caso de Costa Rica, es que, a pesar de
haber alcanzado mayores niveles de calificacién que los hombres, las mujeres
no ocupan, en igual o mayor proporcién que los hombres, los puestos de mayor
nivel, ni en el sector pablico ni en el sector privado, y cuando ocupan estos
cargos, la brecha salarial en su contra se mantiene.

Es importante establecer que las EHPM reproducen, en la concepcién de sus
indicadores, la divisién sexual del trabajo y de la especializacién en géneros,
pues reinstituyen la falsa divisién de la economfa en “dos esferas’: la del mer-
cado (ptblica y remunerada) y la de la casa (privada y no reconocida como
trabajo, por lo tanto no remunerada, y que, sin embargo, reproduce la fuerza
de trabajo socialmente necesaria para el mercado).

Lo anterior implica una seria invisibilizacién del trabajo socialmente necesario
que realizan las mujeres, y plantea limites a la posibilidad de valorar la magnitud
y el valor econémico de este trabajo para la sociedad. De allf la importancia
de institucionalizar un médulo de uso del tiempo, que sea incorporado en
las EHPM, para calcular el valor econémico de la reproduccién de la fuerza
de trabajo y del cuido doméstico de las personas enfermas, discapacitadas,
etc., que realizan las mujeres en el dmbito doméstico no remunerado, y de
incorporarlo a las Cuentas Nacionales.

También serfa importante analizar el impacto politico que, para efectos de los
intereses econdmicos y simbdlicos de las mujeres, tiene la nueva clasificacién
de las ramas en las EHPM, pues diluyen su presencia y desdibujan la clara
segmentacién por sexo del mercado laboral, que era mds visible con la antigua
clasificacién.



CAPITULO 3

OPORTUNIDADES DISPARES
EN UNA ECONOMIA TRANSGENERO?>4

LA ATRACCION DE INVERSIONES Y LOS DISCURSOS SOBRE LA INCORPORACION
DE LAS MUJERES AL MERCADO DE TRABAJO REMUNERADO

Los discursos institucionales publicos y privados

Con el establecimiento en el pafs de una planta de maquila electrénica de la empresa
estadounidense INTEL, en marzo de 1997, Costa Rica consolidé su atractivo como
una plataforma tanto de produccién como de servicios para la inversién extranjera
directa (IED), que incluye la maquila de componentes para la industria informdtica o
hardware, la produccién de soffware y de tecnologfa para celulares y otros equipos de
telecomunicaciones, equipos médicos, call y contact centers, entre otros.2>

El éxito logrado con la atraccidn de esa compafifa, y el gran impacto de sus expor-
taciones en el Producto Interno Bruto, estimularon un proceso de reordenamiento
institucional del Estado costarricense con el propdsito de impulsar de manera articu-
lada con el sector privado y las instituciones educativas del pafs, el desarrollo de los
recursos humanos que requiere el conjunto de esta plataforma —cuya produccién se
fS26

ha convertido en el primer rubro de exportacién del pais*®—y cuyo aporte exportador,

24 En adelante, se utiliza el concepto de fransgénero en su sentido literal: los géneros “se mueven” porque se
aprenden y desaprenden; son construcciones sociales, no estan dados por naturaleza. Concretamente, aqui
se refiere a que las practicas empresariales tienden a propiciar més el movimiento de las mujeres a adoptar
caracteristicas masculinas, para ser exitosas, que viceversa. Este fue uno de los hallazgos de la investigacion.

25 En noviembre de 2005, se reportaba la instalacién de 43 empresas de IED del sector electrénico, 34 del
sector servicios y 15 de manufactura de productos médicos. (www.cinde.org)

26 Esto ocurre principalmente por la produccién de INTEL. Segun la Promotora de Comercio Exterior (Proco-
mer), el rubro “Otras partes para circuitos modulares” ocupa la posicién 1 de los principales productos de
exportacion de Costa Rica, que en 2003 representé 1.371.8 millones de délares.
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por ejemplo en lo que respecta a la industria del soffware, el Banco Interamericano
de Desarrollo (BID) caracterizé como “el nuevo café de Costa Rica”.%”

Asf, mediante el Decreto N.° 27113-MP-PLAN del 19 de junio de 1998, se cred
el Sistema Nacional de Educacién Técenica para la Competitividad, (SINETEC),
para: “Favorecer la atraccién de inversiones de alta tecnologfa, mediante la edu-
cacién téenica de alta calidad, formando recursos humanos con mayor nivel de
conocimientos.” (Ministerio de la Presidencia, 1998)

El SINETEC quedé conformado por: “Aquellas Instituciones formadoras de recursos

humanos: el Instituto Nacional de Aprendizaje, el Ministerio de Educacién Pblica, las

Universidades Estatales, sin perjuicio de la autonomf{a que les otorga el Articulo 84 de la
Constitucién Politica, los Colegios Parauniversitarios. Aquellos Ministerios directamen-
te involucrados con la promocién o utilizacién de recursos humanos de nivel téenico

profesional: Ministerio de Industria y Comercio Exterior, Ministerio de Agricultura y
Ganaderfa, Ciencia y Tecnologfa, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social Ministerio

de Planificacién y Polftica Econémica. Los sectores productivos del pafs y promotores de

inversiones del comercio, representados por: Unién Costarricense de Cdmaras y Asocia-
ciones de la Empresa Privada (UCCAEP) Conscjo Nacional de Cooperativas, Cdmara

de Empresas de Base Tecnoldgica, Coalicién Costarricense de Iniciativas de Desarrollo

(CINDE), Promotora de Comercio Exterior de Costa Rica (PROCOMER).” (Idem)

A partir del 27 de abril de 2001, el SINETEC se constituyd en institucién, como
érgano permanente de desconcentracién méxima, adscrito al Ministerio de Edu-
cacién Puablica.

Durante el perfodo 1998-2003 —que corresponde a la gestién de la administracién
Rodriguez y a un poco mds del primer afo de la administracién Pacheco—, también
se verificé el interés expreso, tanto gubernamental como privado, de promover una
mayor insercién de las mujeres en el mercado laboral que produce o labora con

nuevas tecnologfas, y de manera particular en la produccién de soﬁware.28

27 Enun reporte del sitio electrénico del Banco, firmado por Peter Bate, titulado “Costa Rica y su nuevo “café”
para el siglo XXI, Invierte en su naciente industria informatica”, se dice: “Costa Rica, otrora famosa por sus
exportaciones de café y banano, esté convencida de que la tecnologia informética sera reina de las exporta-
ciones en el préximo siglo.” (BID, 1998)

28 Se calcula que en el pais operan alrededor de 250 empresas desarrolladoras de software que exportan entre
$70 millones y $100 millones por afio. Se calcula que la industria del software emplea a por lo menos 15.000
personas en el pais.” (* Software " tico tras inversién extranjera”, La Nacién, Costa Rica, 25 de febrero de
2005.) En una muestra de los “encadenamientos” que tienen lugar entre las empresas relacionadas con las
nuevas tecnologias, y que son IED, la misma informacién agrega: “Intel Capital, subsidiaria de Intel Corpora-
tion, que financiay compra acciones de pequefias empresas para impulsar proyectos de software, fue uno de

los inversionistas que participé en los encuentros.” (/dem.)
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Como se adelantd en la Introduccidn, atraer especialmente a las mujeres a este
mercado de trabajo era visto incluso como la “dnica salida” para resolver el déficit
de recursos humanos calificados, y porque se apreciaba en ellas cualidades como
mayor dedicacién, capacidad de realizar trabajos meticulosos y dar el mdximo en

proyectos de un alto grado de dificultad. (SEM, 2001)

También durante la administracién Rodriguez, se firmé el convenio de cooperacién
técnica no reembolsable “Programa de Apoyo a la Competitividad del Sector Soffware
en Costa Rica”, por 1.5 millones de délares, con el BID, en el que, desde 1999, parti-
cipan la Promotora de Comercio Exterior (PROCOMER), la Cdmara de Productores
de Soffware (CAPROSOFT) y la Fundacién Centro Nacional de Alta Tecnologia
(FUNCENAT), segtn el cual: “(...) se buscard activamente enrolar a mujeres para
estimular la participacién femenina en esta nueva industria.” (BID, 1998)

Y, como se vio, en el marco del “componente educacién” de este programa, CA-
PROSOFT realizé un “Estudio de oferta y demanda del recurso humano”, el cual
no solo determind la existencia de un importante déficit de personas calificadas
para esta industria, sino, en el caso de la produccién de soffware, una clara predo-
minancia masculina. (Mata y Jofré, 2001)

El estudio constaté que: “(...) las mujeres representan sélo entre el 7% y el 17%
del personal que trabaja en estas dreas en las empresas desarrolladoras de soffware

en Costa Rica”. (2001: 34 y 35)

Allf se argumenté que lo constatado en en el pafs era coherente con la escaséz mundial
de recursos humanos para esta industria, que “(...) este déficit aumentaria el costo
de la mano de obra en TT (Tecnologfas de la Informacién), lo que eventualmente se
reflejarfa en mayores costos de produccién”, y también que ademds de la atraccién
de migrantes calificados “otra forma de reducir el déficit de profesionales en T1
serfa incrementando el ndmero de mujeres que ocupan posiciones relacionadas
con este tipo de tecnologfa.” (Mata y Jofté, 2001: 34 y 35)

En ¢l 2004, se gestiond una ampliacién del financiamiento del BID para desarro-
llar un programa de “equidad de género” que apoyara la realizacién de talleres y

programas para estimular la insercién de mujeres en esta industria.?’

Por otra parte, en su “Plan de Reactivacién Econémica 2002-2006”, la administracién
Pacheco identificé como el primer motor de su politica econémica para reducir la pobreza
' 2 & « Y » > Sl
y aumentar el crecimiento de la economfa, al “capital humano”. Y la primera accién
que se propuso para atender este rubro fue: “(i) Consolidar la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, sobre todo en lo que se refiere a oportunidades educativas, de

29 Conversacion con Yessenia Pérez, Asistente Ejecutiva de CAPROSOFT.
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manera que el acceso de las mujeres al mercado de trabajo sea mayor, y con ello aumente
el potencial productivo del pais.” (Gobierno de la Republica, 2002: 15)

Al especificar en qué consisten las “oportunidades educativas” cuyo acceso se quiere
extender preferentemente para las mujeres, se planted: “(...) Mejorar la formacién
de habilidades especificas para el mercado de trabajo, especialmente en inglés y
cémputo. (...) Adecuacién de la oferta de servicios educativos a la demanda de
trabajo. Es importante que existan vinculos mds efectivos entre el mercado de trabajo
y el sistema educativo, de manera que este tltimo responda en forma oportuna a
las necesidades del primero. (...)” (2002: 15)

Esta declaracién se habrfa materializado a través del Instituto Nacional de Aprendizaje

(INA), y su Programa Universidad para el Trabajo (UTRA). Durante el 2003 “el Pro-
grama de Formacién Profesional parala Mujer, del Instituto Nacional de Aprendizaje

atendié (...) a87.515 mujeres mayores de 15 afios, lo que representd un incremento

de 9.328 beneficiarias en relacién con el afio 2002”. (Pacheco, 2004: 1)

El INA, en conjunto con el BID, tiene un programa de becas, en ¢l cual se abrieron
tres nuevas categorfas, una de las cuales es “Alto Componente Tecnoldgico o no Tra-
dicional, donde la matrfcula femenina represente menos del 25% de la matricula total
del grupo”, y que estd dirigido, entre otras, a “adolescentes provenientes de hogares
pobres que se han vinculado a acciones formativas de alto componente tecnolégico
(microelectrénica, telemdtica y electrénica industrial).” (INA, www.ina.go.cr)

Siempre en términos de apoyo institucional a estos sectores “de punta” en la atraccién
de IED, posteriormente se dio a conocer la existencia de un programa conjunto
del INA con CINDE, cuyo objetivo es capacitar a costarricenses en inglés, para
suplir la demanda de fuerza de trabajo local con dominio del idioma por parte de
los llamados call y contact centers, programa cuya primera convocatoria atrajo una

presencia mayoritaria de mujeres.3®

Lo anterior permite ver que existen estrategias de apoyo institucional publico y privado
para las empresas que son IED, que se engarzan con estrategias de promocién de la
insercién de mujeres en el mercado laboral, que buscan tanto suplir una demanda para
la cual la fuerza de trabajo masculina capacitada para ello — y es insuficiente, — y mds
cara— cuanto usufructuar de aquellas caracteristicas de las mujeres, reales o imaginarias,
que son producto de una socializacién de género, y que, para ciertos procesos, son
consideradas valiosas para lograr mayor eficiencia productiva y econdmica.

30 Entrevista con Vanessa Gibson, encargada del Sector Servicios de CINDE, junio de 2005.
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El siguiente cuadro sistematiza los contenidos de los discursos institucionales
expresados hasta aqui.

Cuadro 1. Contenidos del discurso institucional

que vincula atraccion de inversiones e incorporacion de las mujeres

Fuentes
del discurso

Objetivos

Politicas

Argumento sobre
las mujeres

Presidencia de la
Republica, BID,
PROCOMER,
FUNCENAT,
CENFOTEC.

® Atraer inversiones.
® Reactivar la
economia.

* Aumentar el
potencial productivo.
* Reducir el déficit de
recursos humanos.

® Formar recursos
humanos con alta
educacion técnica,
especialmente en
inglés y cémputo.
e Estimular la

insercion de mujeres.

» Tienen ciertas
cualidades:

mayor dedicacion,
capacidad de realizar
trabajos meticulosos
y dar el maximo en
proyectos de un alto

® Bajar costos de grado de dificultad.”

produccioén. e Estimular la
® Lograr equidad de | llegada de migrantes
género. calificados.

* Esta referencia especifica a cualidades deseadas de fas mujeres solo fue manifestada por
Cenfotec.

Es distinto el discurso de la Coalicién Costarricense de Iniciativas de Desarrollo
(CINDE), entidad privada fundada en 1982 y declarada de interés piblico por el
gobierno de Costa Rica, en 1984, que se dedica a promover inversiones, princi-
palmente estadounidenses, en Costa Rica, y que ha jugado un papel significativo
en la instalacidn, en el pafs, de transnacionales como INTEL, Baxter Healthcare,
Sykes, Western Union, Remec, Procter & Gamble, Boston Scientific, NOVACEPT,
Inamed, Pycon, entre otras.3!

En su discurso promocional, CINDE sefala ocho ventajas de invertir en el pafs, en
el siguiente orden, entre las cuales la primera se refiere a la “fuerza de trabajo”

*  Una fuerza de trabajo educada y altamente productiva.
*  Una localizacién estratégica en el centro de las Américas.

31 CINDE se define oficialmente como “una organizacién privada, apolitica y sin fines de lucro” que “procura
impulsar el desarrollo del pais promoviendo la generacién de inversion extranjera directa en Costa Rica. Los
asociados y los miembros de la Junta Directiva de CINDE representan el sector privado y empresarial del pais,
lo que representa una fortaleza para la institucién al contar con esa visién que atiende las necesidades del
mercado y su entorno.” (hitp://www.cinde.or.cr/esp—cinde.shtml)

87


http://www.cinde.or.cr/esp-cinde.shtml

*  Un historial caracterizado por la estabilidad politica, social y econémica.
*  Acceso preferencial a mercados estratégicos.

*  Regimenes de incentivo a la Inversién Extranjera.

*  Una infraestructura de negocios con estdndares internacionales.

¢ Alta calidad de vida.

*  Otros factores importantes. (http://www.cinde.or.cr/esp—cinde.shtml)

A su vez, al caracterizar a la “fuerza de trabajo”, CINDE resalta una serie de as-
pectos generales, como su nivel educativo, manejo del inglés y de las tecnologfas

de informacién, y su bajo costo, pero no hace referencia particular al sexo o a
caracterfsticas de género: “La fuerza laboral costarricense es considerada una de

las principales atracciones para los inversionistas extranjeros, debido a su alto

nivel de escolaridad y su nivel educativo (...) La educacién es obligatoria hasta el

noveno grado y pone un fuerte énfasis en las capacidades informdticas, asf como

el conocimiento del inglés desde edades tempranas; sobre este segundo punto,
un reciente estudio nacional mostré que mds de 200.000 costarricenses hablan

bien el inglés. (...) Los trabajadores son considerados fdciles de entrenar y muy
productivos. La mayor ventaja comparativa de Costa Rica para la atraccién de

inversiones de alta tecnologfa es que ¢l pafs cuenta con una provisién suficiente

de profesionales calificados y personal técnico a costos bastante por debajo de los

salarios en los paises desarrollados e incluso por debajo de los pafses competidores

de Asia. En las industrias de baja tecnologfa, aunque los salarios costarricenses

sean mayores que muchos de los pafses competidores, la alta productividad de los

trabajadores y técnicas de manufactura pueden compensar a menudo los costos

laborales. (...) Esta altamente educada, versdtil y productiva mano de obra es

accesible a tasas salariales competitivas que van de los $1.8 alos $4.11 por hora

(incluyendo las cargas sociales).” (http://www.cinde.or.ct/esp—cinde.shtml)

Este discurso institucional fue confirmado y reproducido en las entrevistas realizadas
a dos altas funcionarias de los sectores de electrénica y servicios, de la organiza-
cién. Por una parte, se aceptd que no existe una politica —de cualquier tipo— que
considere el sexo de la fuerza de trabajo como un factor relevante, al punto que
cuando CINDE planeé una encuesta del sector de servicios, se elimind la pregunta
que permitirfa conocer su segmentacién por sexo, por considerar que la pregunta
“no era importante”.

No obstante, una de las funcionarias reconocié que mientras en el sector de manu-
factura las empresas s{ toman en cuenta “caracterfsticas que distinguen a hombres
y mujeres”, afirmé que en el sector de servicios no se hacen estas consideraciones
porque lo que cuenta es el conocimiento.
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En general, la idea prevaleciente fue que las compafifas extranjeras requieren
disminuir costos laborales y por eso buscan establecerse en paises que les
proporcionen la oportunidad de encontrar recursos humanos capacitados,
pero baratos, sin que medien consideraciones relativas al sexo o al género de
la fuerza de trabajo.

Los discursos citados se consolidan en el cuadro 2.

Cuadro 2. Discursos de dos altas funcionarias de CINDE,
de los sectores de manufactura y de servicios

CINDE nunca ha hecho un estudio de impacto o analisis de género.

Una encuesta que hicimos entre las empresas del sector electronico traidas por CINDE, de
10.000 que componian la industria, mostré que 53% eran hombres y 47% mujeres.

El tema de género no es algo de lo que realmente ni las empresas mismas se han
preocupado por hacer encuestas o estadisticas.

Cuando se plante6 el cuestionario para el sector de servicios se eliminaron preguntas no
importantes. Una pregunta eliminada fue la de género.

El sector servicios no es como en manufactura, donde la fuerza o alguna otra caracteristica
de hombres y mujeres se da. Realmente es un sector de conocimiento, no hace
discriminacién por género.

(En el sector de servicios) yo lo veo como equitativo. Cuando uno entra a cualquiera de estos
centros (contact centers) ve igual cantidad de mujeres que de hombres.

Es evidente que a nivel internacional las empresas estan siendo presionadas a disminuir
costos (y por eso) busquen trasladar su operacién a regiones mas baratas.

Fuente: Entrevistas a Lucia Gross, Gerenta del Sector Electrénica de CINDE y Vanessa Gibson,
Gerenta del Sector Servicios de CINDE.

De todo lo anterior puede concluirse que, mientras el discurso de las instituciones
gubernamentales e internacionales antes citadas promueve de manera explicita
la capacitacién de las mujeres, principalmente en inglés y computacién, para
incrementar su insercién en el mercado de trabajo remunerado, con el fin de
incrementar la oferta de recursos humanos, aumentar el potencial productivo del
pafs, bajar costos de produccién y buscar la equidad de género, el de la entidad
privada de interés publico CINDE oferta —sin consideraciones de sexo o de
género— una fuerza de trabajo adecuadamente calificada y mds barata.
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Los discursos institucionales de las tres empresas incluidas en el estudio
A. El discurso de la Empresa A sobre su fuerza de trabajo3?

Esta es una empresa costarricense que se considera a s{ misma lider, en el pafs, en
lo que se refiere a la produccién y migracién de soffware (adaptacién y cambios
hacia nuevos programas de soffware para instituciones y empresas). Entre sus socios
de negocios33 se encuentran INTEL y Microsoft. En Costa Rica, se encuentra
ubicada en la clasificacién CITU 722034

La Empresa A se beneficia del Fondo de Comunicaciones, de $500 millones, que
INTEL “(...) invierte en compafifas que apoyan sus programas clave e iniciativas en
comunicaciones de voz y de datos, asf como en comunicaciones inaldmbricas y esfuerzos
informdticos. El fondo, que se utiliza en inversiones minoritarias de acciones, estd enfo-
cado en compafifas que desarrollan soluciones basadas en CT Media(TM), INTEL(R)
Internet Exchange Architecture, INTEL(R) Xscale(TM) Microarchitecture and INTEL(R)
Personal Internet Client Architecture. Creado en 1999, el fondo es manejado y controlado
por la Corporacién INTEL.” (www.globalmanufacture.com, traduccién propia.)

La naturaleza estratégica de la alianza de INTEL con la Empresa A para asegurarse
el mercado centroamericano puede ubicarse mejor con las siguientes palabras de Pat
Raburn, entonces gerente general de INTEL en Costa Rica: “La inversién del Fondo de
Comunicaciones de INTEL en (la Empresa A) permitird que las aplicaciones de soffware
de telecomunicaciones corran en plataformas de INTEL tales como Itanium(TM),
Pentium(R) o XScale(TM), y también posibilitardn el desarrollo de herramientas de
soffware y migracién para la arquitectura de Internet en esta regién.” (Idem)

La Empresa A inicié operaciones con un rango de entre 150 a 250 personas emplea-
das, pero en junio de 2004 operaba con 98, de las cuales inicamente 8 eran mujeres
(Entrevista RRHHA1, 2004), y para enero del 2005, habfa reducido su personal a
58 personas, de las cuales 7 eran mujeres (Entrevista RRHHA2, 2005).35

32 Como se explicé, las tres empresas que formaron parte de la investigacién solicitaron mantener sus identidades en el
anonimato. De alli que se identifique a cada empresa con las tres primeras letras del affabeto y a su personal entre-
vistado con un c6digo affanumérico: Empresa A, Empresa By Empresa C; para las entrevistas con las gerencias de
Recursos Humanos se usa: Entrevista RRHHAT, Entrevista RRHHB1, Entrevista RRHHC1, etc., y para las entrevistas con
las trabajadoras y trabajadores: Entrevista PersonalAt, Entrevista PersoralB1, Entrevista PersonalCl, etcétera.

33 Utilizo esta calificacién porque, como se verd a continuacion, la relacion de la Empresa A con transnacionales,
va mas alld de la relacién empresa-cliente: parece tratarse, mas bien de “alianzas estratégicas” que estable-
cen clusters o encadenamientos transacionales-locales.

34 “Consultas en programas de informatica y suministros en programas de informatica”.

35 La Empresa A redujo progresivamente su personal como consecuencia de varios factores: la superacion de la “crisis”
del Y2K (al cambio de milenio), la terminacién de un contrato importante con la firma Microsoft, el estalido de la burbuja
especulativa alimentada en cuanto a las empresas “punto com” en la Bolsa de Valores de Nueva York, y los ataques del
11 de setiembre en esa misma ciudad, todos los cuales redujeron las que, como se dijo, eran grandes expectativas de
credmiento del mercado v, por tanto, de la demanda de mano de obra calificada en programadién. (Entrevista RRHHA2)
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En junio de 2004, de las 8 mujeres, inicamente 2 eran programadoras de com-

) ) prog

putacién, 3 formaban parte del personal administrativo (2 analistas de recursos

humanos v 1 gerenta de recursos humanos), una administraba un proyecto vy las
ylg proy: y

otras 2 eran personal de limpieza. (Entrevista RRHHAT).

En enero de 2005, las mujeres se distribufan de la siguiente manera: 4 en el drea
administrativa, 1 en limpieza y 2 como programadoras o analistas de sistemas. Sin
embargo, para agosto de 2005 a una de estas dltimas no se le renové el contrato

y la empresa habia reducido su personal a un total de 6 mujeres y 46 hombres.
(Correo de RRHHAZ2.)

Para remunerar a su personal, la Empresa A compara su escala salarial con las de
transnacionales como INTEL (Costa Rica) y Microsoft (Costa Rica) o empresas
locales similares a ella. (Entrevista RRHHAT1)

Con ese fin utiliza el estudio del mercado nacional llamado “Sistema Empresarial de
Informacién Salarial (SEIS). Resumen de Remuneraciones Anuales de Ejecutivos
Segtin Tipo de Empresa’, que realiza la firma privada PriceWaterhouse & Coopers.

La Empresa A representa un segmento del mercado de nuevas tecnologfas en el
cual el empleo no es intensivo en mano de obra para manufactura sino, mds bien,
“Intensivo en conocimiento”, es decir: personas calificadas en programacién e
ingenierfa de sistemas.

El sitio oficial de la Empresa A en Internet estd dedicado a caracterizar la oferta de
la empresa mediante una breve presentacién por su Gerente General, y no contie-
ne referencias a las caracteristicas de su personal o a su politica de reclutamiento.
Tampoco se registran referencias a politicas antidiscriminatorias o afirmativas de
la diversidad étnica, sexual, etc.

“La Empresa A fue fundada precisamente con el propésito de erradicar la
obsolescencia del soffware y permitir a las empresas y a los especialistas en T1
evolucionar suave y rdpidamente con las mds recientes tecnologfas. Nuestro
continuo proceso de investigacién y desarrollo prevé una sociedad en la cual
la evolucién del software es parte del ciclo de vida de las aplicaciones. Esta
libertad frente alas trabas de la tecnologfa informdtica asegura la longevidad de
las inversiones en TT para continuar beneficidndose de sistemas revitalizados.”
(www.Empresa A.com, traduccién propia.)

Por otra parte, las entrevistas realizadas con las dos gerentas de Recursos Humanos
que tuvo la empresa entre junio de 2004 y febrero de 2005, mds bien mostré que
el interés de la compafifa por buscar una “equidad de género”, se produjo en el
perfodo de tiempo en que se aplicd el cuestionario de esta investigacién y en que
se realizaron entrevistas en profundidad sobre esta temdtica.
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La siguiente tabla sistematiza los contenidos de los discursos registrados en estas
entrevistas, que tuvieron relacién con este tema.

Cuadro 3. Empresa A. Discursos de las Gerentas de Recursos Humanos

Tenemos equidad salarial.

Hay, quizés, una disparidad de salarios (entre los hombres analistas de sistemas y una mujer
analista de sistemas).

Buscamos diversidad de género, pero desafortunadamente es muy pequefia.

(El gerente) me dijo que, a partir de ahora, si hay dos ofertas en las mismas condiciones, y
una es hombre y la otra es mujer, contratemos a la mujer.

Fuente. Entrevistas con RRHHA1 y RRHHAZ2.

B. El discurso de la Empresa B sobre su fuerza de trabajo

La Empresa B, una transnacional, es una divisién de la Empresa B Enterprises Inc.
En Costa Rica, se encuentra ubicada en la clasificacién CITU 8329:36 “Sy nego-
cio principal es proveer Apoyo Técnico, Servicio al Cliente, Manejo de Canales
y Telemarketing para compaffas tecnolégicas y financieras. Como parte de sus
actividades, La Empresa B recibe entre 12.000 y 14.000 llamadas internacionales
por dfa, as{ como 5.000 correos electrénicos en inglés, espafiol, italiano, francés,
portugués o alemdn”. (La Empresa B.com)

La Gerenta General de la Empresa B, explica las razones de la eleccién de Costa
Rica como sede de la companfa, de la siguiente manera: “El alto nivel académico
de su poblacién, la calidad de sus recursos humanos, el clima democrético politico,
su cultura pacifista, su apertura al intercambio comercial con otros pafses, su ubi-
cacién geogréfica estratégica, y su infraestructura en tecnologfa de la informacién
son las principales razones por las cuales (la Empresa B) decidi6 establecer su sede
en Costa Rica.” (www.Empresa B.com)

En 2001, la Empresa B contaba con unos 600 empleados en Costa Rica. Para junio de
2004, su planilla era de entre 1.450 y 1.500 personas, y el salario promedio de las/los
receptores de llamadas de $500 (218.500 colones). (Conversacién telefénica con la Lic.
Vanessa Gibson, de CINDE, y Entrevista RRHHBI, entonces gerenta de Recursos
Humanos). Para marzo de 2005, alcanzaba las 1.700 personas. (Entrevista RRHHB2.)

36 “Servicios prestados a las empresas no especificado, exceptuando alquiler y arrendamiento de maquinaria”.
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La primera gerenta, entrevistada en julio del 2004, estimé que el 70% del per-
sonal estaba compuesto por hombres y el 30% por mujeres. La segunda gerenta,
entrevistada en marzo del 2005 —ocho meses después—, calculé la proporcién en
50% de cada sexo.

A diferencia de la Empresa A (intensiva en conocimiento o mano de obra altamen-
te calificada) la Empresa B, que es un contact center, busca personal de mediana
calificacién, cuyas principales caracteristicas sean el dominio del inglés u otros
idiomas, y que tengan conocimientos informdticos bdsicos.

Tanto la publicidad impresa como el sitio oficial de la Empresa B en Internet, con-
tienen referencias al personal de la empresa, al que caracterizan segtin sus habilidades
y preparacién. Un brochure lo plantea de la siguiente manera: “(...) Gracias a nues-
tro principal recurso: un personal altamente capacitado y competitivo, ofrecemos
servicios especializados en gestién de servicio al cliente, soporte técnico, soporte a
base de datos, soporte electrénico y telemercadeo. Nuestra especialidad es entender,
utilizar, dar soporte y maximizar el uso de tecnologfa en las operaciones y negocios
de nuestros clientes, todo gracias a una estructura interna altamente organizada, con
programas de entrenamiento especializado.” (Empresa B, brochure)

Elsitio electrénico de la Empresa B dice al respecto: “(....) ;Eres dindmica/o, confiable
y con vocacién de éxito? ;Disfrutas usando tu creatividad para resolver problemas?
¢ Te gusta ser premiado/a por tus logros? Si es asf, considera utilizar tus habilidades
téenicas e interpersonales en trabajar para una compafifa global, dindmica y exitosa.
Porque continuamos creciendo, siempre estamos buscando gente buena, en todo
el mundo, para prestar un amplio rango de servicios subcontratados de tecnologfa
de informacién incluyendo servicio técnico, destrezas en el manejo de las relaciones
con el cliente, desarrollo e implementacién de software. Ofrecemos un competitivo
paquete de beneficios, que incluye vacaciones pagadas, beneficios de salud regionales
y mucho mds. Nuestros empleados/as disfrutan de programas de entrenamiento
extensivos permanentes para mejorar sus destrezas y su rol en la companfa.” (www.
Empresa B.com. Traduccién propia. Téngase en cuenta que, en inglés, frases como
“Are you dinamic” y “Our employees”, son sexualmente neutras.)

Sin embargo, de manera similar a la Empresa A, en sus documentos oficiales esta
compaffa no hace referencia a politicas de reclutamiento o de promocién de la
diversidad étnica o sexual.

En Costa Rica, la Empresa B recibié un “premio a la excelencia” en las dreas de
Recursos Humanos y Satisfaccién al Cliente, otorgado por la Cdmara de Industrias. El
proceso de evaluacién durd un afoy el jurado estuvo integrado por otras empresas transna-
cionales asf como por un representante del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologfa.
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Por otra parte, los discursos de las gerentas de Recursos Humanos que fueron
entrevistadas, enfatizaron en que el objetivo principal de la politica de la Empresa
B, es contratar a personas que manejen el idioma inglés y la computacién, sin
discriminar por cualquier otro motivo.

También refirieron que la empresa da a su personal, sea hombre o mujer, mayores
beneficios que aquellos a los que obliga la legislacién laboral. Aunque no lo expresaron
de manera directa, esto parece responder a la gran competencia que existe por capturar
la insuficiente oferta de personas que tengan alguna de esas dos capacidades (“Todas
las empresas buscamos gente que hable buen inglés.” Entrevista RRHHB1)

La siguiente tabla sistematiza los discursos expresados sobre esta temdtica por las
dos gerentas que tuvo la Empresa B, durante la realizacién de la investigacién:

Cuadro 4. Empresa B. Discurso de las Gerentas de Recursos Humanos

Abrimos la puerta, independientemente, a hombres o a mujeres.

Hay absoluta igualdad salarial por iguales condiciones.

Se trabaja con esquema de igualdad de oportunidades.

Todas las empresas buscamos gente que hable buen inglés.

Coémputo ahora es indispensable dentro del curriculum.

Si habla inglés, lo contratamos, independientemente de sexo, raza, religion, preferencia
sexual.

Somos una empresa multicultural.

No hacemos diferenciacién alguna entre hombres y mujeres, salvo en cosas esenciales
como embarazos. Mas bien, vamos mas alla de lo que indica la ley, y al papa le damos tres
dias con goce de salario.

Fuente. Entrevistas RRHHB1y RRHHB2.

C. El discurso de la Empresa C sobre su fuerza de trabajo

En agosto de 2005, con ocho afios de operar en Costa Rica, esta transnacional
contrataba a 2.611 personas, entre empleados fijos y temporales, distribuidos en
dos plantas de manufactura.3” Si bien su personal realiza multiples ocupaciones
—que incluyen programacién y andlisis de sistemas— predomina la manufactura
o “maquila electrénica’.

37 Informacién proporcionada por el Departamento de Recursos Humanos de la Empresa C.
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Segtin la Gerencia de Relaciones Corporativas, el personal de la Empresa C se
distribuye de la siguiente manera: 45% operarias/os, 25% ingenieras/os, 18%
técnicas/os superiores y 12% en administracién, finanzas, logfstica, recursos huma-

nos y relaciones publicas. En Costa Rica, se encuentra ubicada en la clasificacién
CIIU 3210.38

A diferencia de las anteriores, la Empresa C tiene un discurso oficial explicito de
afirmacién de la diversidad y de rechazo a cualquier forma de discriminacién, no
solo en cuanto a la contratacién de personal sino en relacién con sus proveedores
y clientes.

Por ejemplo, en el sitio electrénico de la Empresa C, se encuentra el siguiente
texto: “Iguales Oportunidades de Empleo. (La Empresa C) respetay valora las
perspectivas y oportunidades dnicas que proporciona una fuerza de trabajo diversa.
También valoramos la diversidad en nuestros clientes, nuestros proveedores y
en el mercado laboral global. Nuestros Principios para el Negocio Responsable
reflejan nuestro compromiso de proveer igualdad de oportunidades de empleo
para todos los solicitantes y empleados sin considerar factores extra—laborales,
tales como: raza o color, religidn, género, edad, origen nacional o ancestros, es-
tatus marital, identidad de género, orientacién sexual, discapacidad. Esta politica
se aplica a todas las dreas de empleo, incluyendo reclutamiento, contratacién,
entrenamiento, promocién, compensacién, beneficios, programas de transfe-
rencias, sociales y recreacionales. (La Empresa C) prohibe el acoso de cualquier
individuo por cualquiera de los factores arriba citados.” (www.Empresa C.com)
(Traduccién propia. Téngase en cuenta que, en inglés, palabras como “clients”,
“supliers”, “applicants”, “employees” e “individual” son sexualmente neutras.)

La Empresa C incluso reivindica la accién afirmativa para un amplio rango de
personas en desventaja social, lo cual incluye a las mujeres, a partir de reconocer
que se encuentran subrepresentadas en la empresa: “Objetivos de Accién Afir-
mativa. Como contratista del Gobierno,?? (la Empresa C) estd comprometida
con asegurar que las mujeres, las minorfas, las personas con discapacidad, los
veteranos de la Era de Vietnam y los veteranos discapacitados estén apropiada-
mente representados en el lugar de trabajo. (La Empresa C) prepara cada afo
un Plan de Accién Afirmativa en cada una de sus plantas. El plan asegura la
utilizacién de minorfas y de mujeres en el centro de trabajo y establece nuestro
compromiso de realizar esfuerzos de buena fe para superar cualquier subrepre-
sentacién que haya sido identificada.

38 “Fabricacion de tubos y valvulas electrénicas y otros componentes electrénicos.”
39 Se refiere al gobierno de Estados Unidos. Sin embargo, las politicas de la Empresa C se aplican en todas sus
sedes y existe un solo sitio electrénico de la empresa para todas ellas.
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En (la Empresa C), las oportunidades para las mujeres en la fuerza laboral y sus
posibilidades de progreso y promocién pueden ser ilimitadas. Nuestro énfasis en
poner nuestra atencién en las valiosas destrezas, talentos y experiencias de vida
de las mujeres refleja nuestro compromiso de hacer de (la Empresa C) el lugar de
trabajo de preferencia. Muchas mujeres en (la Empresa C) laboran en posiciones
de liderazgo clave, tales como vicepresidenta o directora de divisiones importantes.
El progreso y la promocién tanto en posicién como en responsabilidad, son alen-
tadas. (...) Se han desarrollado programas adicionales para alentar la promocién
y las oportunidades de crecimiento para mujeres en categorfas laborales y carreras
especificas.” (www.Empresa C.com) (Traduccién propia. Téngase en cuenta que, en
inglés, palabras como “veterans” y “disabled veterans” son sexualmente neutras.)

La Empresa C también promueve un Grupo de Apoyo Gay, Lésbico, Bisexual,
Transexual (GLBT) y extendié los beneficios familiares a estas uniones: “Lide-
razgo de (la Empresa C) en Apoyo GLBT. Las politicas desarrolladas por (la
Empresa C) para apoyar a empleados/as Gay, Lesbianas, Bisexuales y Transgénero
(GLBT) han establecido un pardmetro para construir relaciones positivas entre
el personal para contratistas de todas las industrias. (La Empresa C) fue una de
las primeras compafifas Fortune 500 en reconocer las uniones domésticas y en
ofrecer beneficios a los/las miembros de la familia.” (www.Empresa C.com) (Tra-
duccién propia. Téngase en cuenta que, en inglés, frases como “family members”
son sexualmente neutras.)

Ademds, segtin muestran diversos impresos de la companfa, la Empresa C invo-
lucra proactivamente a sus empleados en programas de voluntariado de diverso
tipo con las comunidades y participa en otros de capacitacién de jévenes pobres
y estudiantes en zonas rurales y urbano-marginales de Costa Rica, que cuentan
con el apoyo de los ministerios de Educacién y de Ciencia y Tecnologfa, ademds
de la Fundacién Omar Dengo.

Por otra parte, el discurso de la Gerenta de Asuntos Corporativos de la Empresa
C, coincidié con la politica expresada en el sitio electrénico de la compafifa, como
muestra el cuadro 5.

A partir de lo sistematizado hasta aqu{, puede concluirse, entonces, lo siguiente:

*  Entidades ptblicas y privadas como la Presidencia de la Republica, el BID,
PROCOMER, FUNCENAT y CENFOTEC, mostraron tener discursos y
politicas especificas para promover la mayor incorporacién de las mujeres al
mercado de trabajo remunerado, en el contexto mds general de las politicas
para atraer [ED y aumentar las exportaciones. El estimulo a la mayor incor-
poracién de mujeres al mercado de trabajo remunerado es racionalizado en
estos discursos como un medio para atraer inversiones, reactivar la economfa
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Cuadro 5. Empresa C. Discurso de la Gerenta de Asuntos Corporativos

No solo se respeta la diversidad de sexo o de etnias sino que la promovemos con politicas
proactivas.

La diversidad es uno de los valores corporativos.

La diversidad esta muy enfocada a promover la participacion de las mujeres, porque esta
bajisima.

No se hace distingos por sexo u otra diferencia en lo salarial, ni para los aumentos salariales.

El proceso de evaluacién para los incrementos salariales es un proceso bastante objetivo
desde el punto de vista del sexo, del género.

Somos proactivos, tratamos de contratar mujeres donde vemos que nuestra poblacién
femenina es baja.

Fuente: Entrevista RRHHC1.

aumentar el potencial productivo del pafs, reducir el déficit de recursos huma-
nos, bajar costos de produccién y lograr la equidad de género. En particular,
para efectos de la industria del soffware, en uno de ellos (CENFOTEC), se
valoré simbdlicamente a las mujeres en tanto tienen supuestas cualidades
como “mayor dedicacidn, capacidad de realizar trabajos meticulosos y dar el
mdximo en proyectos de un alto grado de dificultad.”

*  La entidad privada de interés piblico, CINDE, promociona la fuerza de tra-
bajo costarricense en general, sin un discurso ni politicas especificas por sexo,
en el mismo contexto mds general de las politicas para atraer IED.

*  Dos de las tres empresas que producen o trabajan con nuevas tecnologfas, in-
cluidas en el estudio, esto es, las empresas B y C, que son transnacionales, mos-
traron tener discursos afirmativos de la diversidad en cuanto a la contratacién
de personal, si bien dnicamente la empresa C mostrd un discurso desarrollado
a favor de la no discriminacién y la proactividad, a favor de la diversidad —que
es definida de manera amplia en términos de sexo, género, etnia, nacionalidad,
religién, preferencia sexual, discapacidad y cualquier otro motivo de discrimi-
nacién—, que se materializa en politicas institucionales concretas, a través de
programas y actividades que estdn registrados en sus medios de expresién y que
son considerados como “valores corporativos”.

*  Una de las tres compaffas incluidas en el estudio, la Empresa A —que no
es transnacional sino costarricense—, no mostré tener un discurso sobre su
personal en términos de sexo, sino Ginicamente en cuanto a su conocimiento

y calidad.
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Los DISCURSOS SOBRE MUJERES Y HOMBRES EN LAS TRES EMPRESAS

En este acdpite se sistematizan las ideas que “circulan” en las tres empresas incluidas
en el estudio, en relacién con las mujeres y los hombres que trabajan en ellas, a
partir de las entrevistas en profundidad realizadas, por una parte, a las respectivas
gerentas de Recursos Humanos y, por la otra, a trabajadoras y trabajadores que
voluntariamente se ofrecieron para ¢l efecto, y asf lo indicaron en el cuestionario
autoaplicado que llenaron, también voluntariamente.

Discursos circulantes en la Empresa A
A. Discursos de las gerentas de Recursos Humanos

Entre junio de 2004 y enero de 2005, esta compafifa tuvo dos gerentas de Recursos
Humanos. Ambas fueron sujetas de entrevistas en profundidad semi—estructuradas
para efectos de la investigacién.

A continuacién, se presentan, primero, los datos descriptivos de la companfa se-
gun los proporcionaron las dos gerentas. Luego, se analizan los contenidos de sus
discursos sobre las mujeres y los hombres que laboran en esta empresa.

Como ya se dijo, entre junio de 2004 y enero de 2005, la Empresa A pasé de
ocupar a un total de 98 personas (90 hombres y 8 mujeres 6 92% y 8% del total,
respectivamente) a 58 personas (51 hombres y 7 mujeres 6 88% y 12% del total,
respectivamente).

Como puede apreciarse, el peso relativo de las mujeres se incrementd, pero no
por un aumento en el ndmero de contratadas, sino por una disminucién en el
ndmero de hombres empleados. Mds bien, el ndmero de mujeres en la empresa
disminuyd en una persona.

La mayorfa de los hombres (62.7%) trabajaban como especialistas en el desarrollo y
migracién de programas para computacién (software). Hombres también ocupaban
la presidencia de la compafifa y tres de las cuatro gerencias (Finanzas, Tecnologia
y Desarrollo de Negocios), es decir, el 75% del total de puestos gerenciales. Las
mujeres ocupaban un puesto gerencial (Recursos Humanos), o el 25% de los
puestos gerenciales.

Hacia enero de 2005, una mujer sustituyd a un hombre en una gerencia mds (Fi-
nanzas), con lo cual aquellas aumentaron su proporcién en este estamento al 50%.
El resto de los hombres se distribufa en 3 puestos administrativos no gerenciales, 1
abogado, 2 en Mercadeo, 3 en Ventas (uno dedicado exclusivamente a un proyecto
con la empresa Microsoft), 3 en Soporte Técnico y 3 en Mantenimiento.
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En junio de 2004, 3 mujeres laboraban en el drea administrativa: 1 gerenta de
Recursos Humanos y 2 analistas de Recursos Humanos. Otras 2 trabajaban en el
drea de Desarrollo de Proyectos: 1 como analista de sistemas y lider de un proyecto,
y 1 como analista en control de calidad. Y 2 trabajaban en el drea de Servicios
Generales, a cargo de las labores de limpieza.

Para enero de 2005, las mujeres se distribufan de la siguiente manera: 4 en el drea
administrativa: 1 gerenta de Recursos Humanos, 2 analistas de Recursos Huma-
nosy 1 Recepcionista. Se mantenfa la situacién de que 2 trabajaban en el drea de
Desarrollo de Proyectos: 1 como analista de sistemas y lider de un proyecto, y 1 en
control de calidad. Y 1 trabajaba en limpieza. Sin embargo, para agosto de 2005,
a la mujer que laboraba como analista de sistemas y lider de un proyecto, no se le
renovd el contrato. (Entrevista RRHHA2)

Delos 91 hombres que laboraban en junio del 2004, 33 tenfan hijos (el 30.03%). De los
51 que trabajaban en enero del 2005, 19 tenfan hijos (el 9.69%). Para junio de 2004, de
las 7 mujeres que laboraban en la Empresa A, 4 no eran casadas ni tenfan hijos (incluye
a las dos gerentas de Recursos Humanos). La gerenta administrativa de un proyecto, y
las 2 sefioras encargadas de la limpieza eran casadas y con hijos. Hacia enero del 2005,
la recepcionista que fue reclutada tampoco estaba casada ni tenfa hijos.

Si bien los contratos estipulan el compromiso de trabajar de 8 a. m.a 5 p. m., la
empresa aplica el llamado flex time o trabajo por resultados. Esto implica, para
algunas personas, la posibilidad de ingresar diariamente a laborar en un rango ho-
rario de 8 a. m. a 10 a. m., asf como el trabajo desde la casa, utilizando las nuevas

tecnologfas de comunicacién electrénica 40

Se explicé que la gerenta administrativa de un proyecto —la cual tenfa una carga
familiar de dos hijos— laboraba medio tiempo y la empresa le permitfa trabajar
desde la casa “cuando le es necesario”. (Entrevista RRHHA1)

Una de las gerentas de Recursos Humanos, quien considerd la posibilidad de tener
hijos como “algo sumamente importante” para ella, también manifesté que el tener
hijos era un obstdculo para que las mujeres pudieran trabajar remuneradamente. A
pesar de que se afirma que en la Empresa A existe flexibilidad horaria, esta gerenta
no parecié considerar que esta posibilidad existiese para ella, en la eventualidad de
ser madre. Tampoco considerd como una opcién para ella el que otra persona criara
a los hijos, en caso de que decidiera tenerlos, por lo que ser madre posiblemente
le implicarfa dejar de trabajar remuneradamente.

40 Este no era el caso del personal de Recursos Humanos, de la tnica mujer programadora, de las sefioras que
limpian ni de la recepcionista.
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“Para mf es algo sumamente importante, pero para las mujeres profesionales es
algo que debemos de pensar mucho, ya que la realidad es que cuesta mucho hoy
en dfa ser madre y a la vez trabajar, ya que en lo personal, me gustarfa criar a mis
hijos y no que otra persona me los crfe. Esto implicarfa tener o un horario flexible
o un trabajo flexible o tener que dejar la vida laboral.” (Entrevista RRHHA2)

En cuanto a los hombres, no se expuso un ejemplo similat, en que se les relacionara
con el trabajo desde la casa. Sobre ellos, se afirmé que, puesto que la empresa reco-
noce su alta cotizacién en el mercado y valora su talento, es flexible para permitirles
estudiar, en un caso dando un permiso de hasta por un afo.

“Ellos tienen niveles académicos muy altos, desde maestrias a posgrados y doc-
torados, entonces hay gente muy, muy, muy, muy cotizadas en el mercado. A
estos muchachos nosotros les damos permisos de trabajo hasta por un afio para
que vayan a desarrollar su maestrfa. En este momento tenemos a una persona
que sf ya fue aceptada, y a otra que estd en proceso, hombres, pero sf les damos
esa oportunidad porque son talentos que no queremos perder, entonces tene-
mos esa posibilidad de darles permisos intermitentes para que puedan estudjiar.
También aqui, dentro de lo que es el flex time estd la oportunidad de que puedan
ir a estudiar en las mafianas.” (Entrevista RRHHA1)

Se explicé que las actividades de la Empresa A, sobre todo en el drea de consultorfay
desarrollo de proyectos, incluyen la necesidad de hacer viajes laborales. Sin embargo, se
dijo que tanto hombres como mujeres en ocasiones han expresado no poder viajar.

En el caso de los hombres, las razones expresadas fueron relativas al estudio o a

estar en el proceso de construir una casa.

En el caso de las mujeres, solo dos se vieron enfrentadas con la necesidad de viajar

por razones de trabajo.

Se dijo que la mujer que era soltera y sin hijos, y que laboraba como analista de
sistemas y lider de proyecto, viajaba “constantemente”.

La otra, que era gerenta administrativa de un proyecto, estaba casada, tenfa hijos,
laboraba con un contrato de medio tiempo, y trabajaba desde su casa “cuando le
era necesario”, s{ habfa manifestado no poder viajar y la causa habfa sido el tener

que cuidar a los hijos.

Se dijo que cuando se presentan estas situaciones, la empresa “se adapta’, es decir, que
la persona no viaja. También se le facilita trabajar desde la casa utilizando las TIC.

En el caso de un ¢jecutivo gerente a cargo del contrato con Microsoft, que debe residir
temporalmente en Estados Unidos debido a las exigencias de su trabajo, entre las
medidas de “adaptacién” por la empresa se incluyé trasladar también a la esposa.
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Del andlisis de los dos acdpites anteriores puede notarse claramente que la tra-
dicional divisién sexual del trabajo condiciona las posibilidades laborales de las
mujeres y de los hombres en esta empresa en sentidos antagénicos: mientras
que para las mujeres, optar por la maternidad implica el peligro de retirarse del
mercado de trabajo remunerado, no realizar viajes laborales o de incrementar la
carga de trabajo al tener que atender —desde la casa, mediante las TIC— tanto
el trabajo remunerado como el reproductivo no remunerado, para los hombres,
el hecho de tener hijos no implica riesgo laboral alguno. Incluso, ellos son
apoyados de diversas maneras por la Empresa A —lo cual, en un caso, incluye
que ¢l pueda contar con el apoyo de la esposa— en la medida que son vistos
como un activo altamente cotizado en ¢l mercado, y en el cual, por lo tanto, es
beneficioso invertir.

Se afirmé que la empresa no tiene como politica dar informacién acerca de los
salarios.*! Sin embargo, se agregd que estos se encuentran “entre los més elevados
del mercado” para empresas de su tipo.

Se explicé que el instrumento utilizado por la empresa para comparar y determinar
sus propios salarios, es la encuesta que semestralmente realiza la consultora pri-
vada PriceWaterhouse & Coopers, llamada “Sistema Empresarial de Informacién

Salarial (SEIS)”.42

Este documento clasifica los niveles salariales en tres percentiles: P75, P50 y
P25, de acuerdo a las ocupaciones, al tamafio de la empresa (por cantidad de
empleados y/o por utilidades anuales) y al giro de las compafifas. Incluye tanto
las locales como las transnacionales que operan en el pafs. Las empresas que
participan de esta encuesta, escogen el tipo de compafifas con las que desean
ser comparadas con el propdésito de actualizar sus propias posiciones y niveles
salariales.

Se dijo que, para esta Encuesta, la Empresa A pide ser comparada con una lista de
empresas multinacionales que ella misma selecciona. Se afirmé que los salarios de
la Empresa A se encuentran en el rango de los percentiles 50 y 75, es decir, de los
“mds competitivos” del mercado.

41 Las tres empresas incluidas en el estudio fueron coincidentes en advertir a la investigadora, desde el primer
contacto, que su politica era no “hablar sobre salarios”.

42 Esta Encuesta también resultd ser el instrumento de referencia salarial que utilizan la Empresa By la Empresa
C, por lo que probé ser un referente Util para conocer aproximadamente las caracteristicas de los salarios de las
tres compafifas incluidas en el estudio. Esta Encuesta se adquiere por compra. Sin embargo, en nuestro caso, un
empresario la facilité confidencialmente. En la Encuesta del primer semestre de 2004 —que es con la que se tra-
baj6—, participaron un total de 243 de las principales compafifas —tanto nacionales como transnacionales— que
operan en el pais, en las reas industrial, comercial, agroindustrial, servicios y finanzas.
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Se explicé que los salarios de la empresa se ubican en la encuesta de la siguiente
manera:

— el 66% del personal de ventas en el P75, y el 33% entre el P25 y P50. (Se
trata de 3 hombres)

— ¢l 10% del personal ejecutivo y de gerencia, en el P75; el 31% entre el P50
y el P75; el 21%, en el P25 o menos. (Habfa 2 mujeres gerentas: RR.HH, y
Finanzas)

— el 60% de las personas del drea de programacién estaba por encima o en el P75.
Y el 20% estaba entre ¢l P50 y el P75. (Habfa 2 mujeres: 1 lider de proyecto
y 1 programadora que, como se verd, se ubicaban en los percentiles extremos,
respectivamente).

Los siguientes cuadros registran las posiciones y salarios totales, en colones, para
las dreas de informdtica y computacién, recursos humanos, finanzas, y apoyo
de oficina —es decir, todas posiciones en las que se ubicaban las 7 mujeres de la
Empresa A— para una organizacién de tipo multinacional, segin la mencionada
encuesta SEIS (PriceWaterhouse & Coopers, 2004), de modo que se pueda tener
una idea relativa de los salarios de las mujeres en la Empresa A.

Cuadro 6. Encuesta SEIS. Informatica y computacion. Tipo de Organizacion
Multinacional

Posicién P25 P50 P75
Jefe de proyectos/Analisis 825.208 947.471 1.069.219
Analista de sistemas 471.200 595.559 704.431
Analista programador 435.000 534.787 618.462
Ingeniero de sistemas 618.968 710.873 785.430

Encargado de Control y

Baiidad de Sistermas 372.090 539.279 851.627
Ingeniero de software 704.058 1.249.468 1.432.264
Programador 311275 333.439 534.769

Fuente: Seccién C pdgina 22. Elaboracion propia.
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Cuadro 7. SEIS. Recursos Humanos. Tipo de Organizacion Multinacional

Posicién P25 P50 P75
Jefe de Recursos Humanos 572.995 621.499 784.000
Jefe Técnico RR. HH. 600.000 698.000 853.288
Jefe de Personal 384.710 526.385 707.306

Fuente: Seccién C pédgina 22. Elaboracién propia.

Cuadro 8. SEIS. Finanzas y contabilidad. Tipo de Organizacion Multinacional

Posicién P25 P50 P73
Jgfe Dgpartamento 732600 917.500 1.072.512
Financiero

Fuente: Seccién C pdgina 22. Elaboracion propia.

Cuadro 9. SEIS. Apoyo de oficina. Tipo de Organizacion Multinacional

Posicién P25 P50 P75
Recepcionista bilingte 157.710 189.612 215.501
Conserje/Miscelaneo 115.200 127.035 141.383

Fuente: Seccién C pdgina 22. Elaboracion propia.

Se sostuvo que en la Empresa A las mujeres ganaban igual que los hombres, en
las mismas condiciones, pero se reconocié que, en el caso de la tinica mujer en el
drea de programacién que era lider de proyecto, habfa “quizds, una disparidad de
salarios”. (Entrevista RRHHAT1)

La disparidad salarial revelada en cuanto a la dnica mujer analista de sistemas y
lider de proyecto, con una antigiiedad de cuatro afios de laborar para la empresa,
se justificé argumentando que para la determinacién del salario del personal del
drea de programacién se toman en cuenta otras clasificaciones: hay programadores
1, 2, 3; lideres, y gerentes de proyecto.

Debido a su giro, el personal en el drea de informdtica es mayoritario en la empresa y
es también el estamento en el cual —se dijo—se registran los salarios mds altos: desde
los $1.200 (¢517.920) 0 $1.500 (¢647.400) hasta los $4.000 (¢1.726.400).43

43 Eltipo de cambio utilizado por la Encuesta fue de ¢431.60 x US$1, correspondiente a mayo del 2004, segin
las cifras del Banco Central.
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En junio de 2004, los salarios mds bajos de la empresa eran los que recibfan las dos
mujeres que trabajan en limpieza: “entre 130.000 y 120.000 colones” (Entrevista
RRHHAT1). Para enero de 2005, eran el de la mujer que trabajaba en limpieza y
el de la recepcionista (¢160.000). (Entrevista Personal A3)

Se dijo que tanto para hombres como para mujeres, los factores que inciden en la
decisién de la Empresa A de reclutar o no a una persona son principalmente dos:
que tenga conocimientos sélidos en los lenguajes de programacién requeridos, y
que cuente con experiencia laboral en el desarrollo de proyectos.

En junio de 2004, se explicé que el procedimiento para el reclutamiento consistia
en analizar los currfculos para valorar la experiencia, hacer entrevistas orales y
pruebas téenicas. En la etapa de andlisis de curriculo se ¢jecuta un pre-screening,
o seleccidn previa, que puede llevar a descartar a determinadas personas antes de
realizarles la entrevista y las pruebas técnicas.

Para enero de 2005, ademds de analizar los curriculos, se hacfan entrevistas orales
en las cuales se indagaba sobre los conocimientos al respecto, pero ya no se hacfan
las pruebas técnicas.

Cuando la empresa requiere personal, lo busca por cuatro vias: revisa la base de
datos en la que incorpora todos los curriculos que llegan a la empresa —muchos
de ellos son enviados por propia iniciativa, y sin necesidad de que la empresa
haya hecho saber que necesita llenar una plaza—; recurre a CENFOTEC —en cuya
creacién participé, entre otros, uno de los principales socios de la Empresa A—, y
cuyo papel se explica mds adelante; revisa un sitio electrénico de empleos que es
conocido y utilizado por las gerencias de Recursos Humanos de muchas empresas;
o publica un aviso en “el periédico”.

Cuando se les pidié explicar las razones por las cuales habfa pocas mujeres en la
empresa, expresaron lo siguiente:

a. Poca oferta de mujeres, mucha de hombres. El gran desbalance numérico
entre hombres y mujeres, en la Empresa A, se atribuyd, en primer lugar, a que
un nimero mucho mayor de hombres presenta su curriculo cuando la empresa
oferta puestos de trabajo —como ya se explicé, por el giro de la empresa, estos
son mayoritariamente en el drea de computacién. Se dijo que la relacién de los
curriculos de hombres y mujeres que recibe la empresa es de 7:1.

En cambio, se afirmé que la empresa ha incorporado mds mujeres en las otras dreas, bdsi-
camente administrativas. El hecho de que la oferta de mujeres expertas en programacién

tuese limitada, fue atribuido a que el interés de estas por estudiar informdtica, es “reciente”.
Se resaltd, a manera de ejemplo, que una de las dos tinicas programadoras, que ademds

era la inica mujer lider de proyectos, era estadounidense y no estudié en Costa Rica.
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b. No resaltan su experiencia en el curriculum. Una segunda razén mencionada
tue que, en su curriculo, las mujeres resaltan poco sus contribuciones en progra-
macién. Este es un factor que lleva ala empresa a descartar curriculos de mujeres a
tavor de los de hombres en la etapa de pre-screening, es decir, sin que las candidatas
lleguen a la etapa de la entrevista y de las pruebas técnicas.

Es importante notar que el argumento sobre la menor capacidad que muestran las
mujeres de exponer sus logros (que aquf llamaremos “capacidad de alardeo”) en
computacién, en sus curriculos, no fue expresado en relacién con algunas mujeres
en particular, sino como si se asumiera que se tratara de una caracterfstica gené-
rica de las mujeres: “yo no sé si es a la hora en que confeccionan los curriculums,
que nos hace falta, inclusive, también poner un poco mds de las contribuciones
que hacemos en el drea de programacién, para tener peso, y que dentro de las
discriminaciones que hacemos, porque no son los que calzan en lo que estamos
necesitando, poder tener mds oportunidad.” (Entrevista RRHHAT)

c. Poca experiencia laboral. Una tercera razén mencionada fue la menor ex-
periencia laboral de las mujeres en el drea de la informdtica. Esto se atribuyé a
que para las mujeres “no ha sido técil” (Entrevista RRHHAT1) optar por estudiar
carreras relativas a la computacién. Este tardio acceso ala informdtica a su vez fue
argumentado para explicar su tardfo acceso al mercado laboral de este tipo y, por
tanto, la menor experiencia laboral de las mujeres con respecto a los hombres.

Notese que el argumento sobre el menor acceso de las mujeres a las carreras de informdtica
tampoco fue expresado en relacién con algunas mujeres en particular, sino como si se
asumiera que se tratara de una caracterfstica genérica de las mujeres: “(...) nos ha costado
también mucho optar por esta carrera de programadoras, por lo que conlleva” (Entrevista
RRHHATI), lo cual a su vez implica considerar a la informdtica como una carrera que

“conlleva” dificultades especiales para las mujeres, no asf para los hombres.

Se expresé la voluntad de contratar, en adelante, a mujeres jévenes, recién graduadas

—es decir, con poca o nula experiencia—, pero en calidad de practicantes, las cuales
comienzan ganando menos de ¢250.000 ($580 al tipo de cambio del momento
de estas entrevistas, o una séptima parte del salario de un programador con cuatro
afios de antigiiedad en la empresa).44

d. No pasan las pruebas técnicas por “nervios”. Una cuarta razén argumentada
fue que, mujeres cuyo curriculo pasé el escrutinio, no tuvieron éxito en las pruebas
técnicas. La causa de esto se atribuyd, a su vez, a los “nervios”.

44 Mas adelante se vera que la alianza del centro educativo privado CENFOTEC, con la Universidad Latina, juega
un papel clave en la provisién de j6venes diplomadas y diplomados en programacion, en calidad de practi-
cantes y, por tanto, con salarios mucho mas bajos que los que la Empresa A paga a sus programadores con
mayor antigliedad y nivel educativo.
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Es de resaltar que este argumento tampoco fue expresado en relacién con la expe-
riencia que pudiera haberse tenido con algunas mujeres aspirantes en particular, sino
como si se asumiera que se tratara de una caracterfstica genérica de las mujeres: “(...)
aquf se hacen pruebas técnicas antes de ingresar y s, lamentablemente, no hemos
pasado esos exdmenes, no s¢ también si habrd nervios.” (Entrevista RRHHA1)

También es importante notar que la explicacién de los “nervios” nunca fue men-
cionada como factor para que hombres no aprobaran las pruebas técnicas.

También se hizo una asociacién entre la compleja naturaleza téenica de los lengua-
jes de computacién que utiliza la empresa, y la limitada capacidad de las mujeres

—nuevamente, en general— para comprenderlos, lo cual implica también asumir que

esta compleja naturaleza técnica es mds fécil de ser comprendida por los hombres
—también en general.

e. Una empresa “de hombres”. Finalmente, una quinta razén citada fue que, hasta
hacfa poco, el estamento gerencial de la empresa estaba compuesto {ntegramente
por hombres. Este argumento parecerfa implicar que ese estamento gerencial tra-
dicionalmente tendrfa una preferencia o sesgo por contratar a sus pares, hombres.
También se dijo que esto estaba comenzando a cambiar —en beneficio de una posible
mayor contratacién de mujeres—, gracias a que mujeres habfan sido admitidas, por
primera vez, en dicho estamento.

Por otra parte, en enero de 2005, cuando la temdtica de esta investigacién ya era
conocida por las autoridades y el personal de la Empresa A, y los cuestionarios au-
toaplicados ya habfan sido llenados y devueltos, también se dijo que recientemente
el presidente de la companfa habfa dado instrucciones de contratar preferentemente
a mujeres programadoras, cuando la alternativa estuviera entre un hombre y una
mujer que reunieran las mismas caracterfsticas.

“(...) Los currfculums que me llegan ahora de mujeres en informdtica son
personas que estdn saliendo de la universidad, en cambio, si yo veo el de los
hombres, son ya personas que tienen mucha experiencia laboral, entonces
para estas pricticas que vamos a estar necesitando o estos proyectos que
no necesariamente tienen que ser personas con experiencia, si quiero darle
prioridad a las mujeres. (...) Muchos hombres envian su curriculum y tienen
niveles académicos muy altos, desde maestrfas a posgrados y doctorados.”

(Entrevista RRHHA2)

En cuanto a la capacitacién, evaluacién del desempefio y posibilidades de
ascensos o promociones, se dijo que la Empresa A habfa habilitado un centro
de entrenamiento y ofrecfa programas para certificar a los programadores en el
conocimiento y manejo de distintos programas informdticos.
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Se explicé que, con el propésito de medir el desempeno de las personas y deter-
minar aumentos salariales, y ascensos o promociones, la empresa utiliza cuatro
herramientas: una evaluacién después de los primeros tres meses —que son consi-
derados un perfodo de prueba—, una evaluacién trimestral, una evaluacién anual
mediante una encuesta, y la propia encuesta SEIS.

En el caso del personal que no forma parte de las jefaturas, se retine trimestral-
mente con sus jefes e intercambian informacién sobre su desempefio. En el caso
de los cargos ejecutivos, son evaluados cada tres meses contra el cumplimiento
de los objetivos previamente establecidos, y cuando los objetivos son alcanzados,
obtienen una bonificacién.

Ademds, se dijo que la empresa observa las cualidades de liderazgo que mues-
tre principalmente el personal del drea de programacién, y promueve a estas
personas colocdndolas en la direccién de proyectos que tienen una duracién
determinada.

El hecho de que las mujeres se encuentran en clara desventaja numérica al mo-
mento de ser evaluadas y de recibir retroalimentacién por los lideres de grupo o
por sus supuestos “pares’ ejecutivos —en su mayorfa, si no todos, hombres—, fue
mencionado por una de las gerentas como causa de que las mujeres —como gené-
rico— tuvieran que realizar un mayor esfuerzo competitivo para “ganar respeto y
admiracién” en la empresa.

“(...) Cuando hacemos evaluaciones del desempefio y estamos con los jefes
o cuando hacemos retroalimentacién de los grupos de trabajo con respecto
al lider del grupo, si, tenemos que ser mucho mds competitivas para ganar
un poco de respeto y admiracién.” (Entrevista RRHHAT)

Con respecto a las competencias deseadas y caracterfsticas mostradas por mujeres
y por hombres en el drea de programacién, se afirmé que las competencias deseadas
por la empresa en cuanto al personal que labora en el drea de programacién, in-
dependientemente de su sexo o género, eran:

—  Conocimiento técnico

—  Experiencia

—  Creatividad

—  Talento

—  Rapidez

—  Eficiencia

—  Flexibilidad para rotar de ser programadores a lideres (temporales) de proyecto
y Viceversa.
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En cuanto a las caracteristicas mostradas por las mujeres que laboran en esta drea
de la empresa, se mencionaron las siguientes:

—  Orden.

—  Disciplina.

—  Capacidad de organizacién del tiempo.

—  Capacidad de llevar una bitdcora de trabajo.
—  Capacidad de relacionarse.

—  Falta de agresividad.

En cuanto a las caracteristicas mostradas por los hombres que laboran en esta drea
de la empresa, se mencionaron las siguientes:

—  Experiencia en el manejo de proyectos.
—  Buena formacién técnica.

—  Concentracién.

—  Capacidad de lectura.

—  Poca capacidad de liderazgo.

—  Desorden.

—  Descuido de la apariencia personal.

—  Poca capacidad de socializar.

Es decir, que se resaltaron las habilidades de las mujeres para la sociabilidad y la
comunicacién —y por eso se consideraron deseadas en puestos de Recursos Humanos
y Recepcidn—, as{ como la carencia de estas habilidades en los hombres, pero en
ambos casos se enfatizé que este tipo de "habilidades sociales” no son necesarias
para el trabajo en programacién, que es el giro principal de la empresa y el drea en
la que se pagan los salarios mds altos.

En contraste, las habilidades mencionadas en cuanto a los hombres, son precisa-
mente las que coinciden con las que la empresa considera necesarias para el drea
de programacién.

“Nosotros hemos visto que, en relacién con las dos mujeres que tenemos acd,
compardndolas con los masculinos que tenemos en el drea, s{ predomina
mucho el orden, la disciplina, la organizacién del tiempo, el cuidado que
hay que tener, los consecutivos que hay que tener cuando se habla con un
cliente y llevar como una bitdcora de trabajo, (...) por ¢jemplo, las mujeres
que tenemos aquf, a diferencia de ellos, son mds abiertas, no son tan en-
cerradas en su ambiente de programacién como los hombres.”(Entrevista

RRHHA1)
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“(...) lo que es en el drea de ingenierfa, principalmente es su conocimiento, la
rapidez con la que trabajan yla eficiencia con la que lo hacen, tanto para hombres
como para mujetes, porque digamos que las competencias que ellos deben de
tener no estdn tan orientadas a la parte social, mds bien de hecho son personas
muy introvertidas y todo, y las mujeres generalmente somos mds extrovertidas
que los hombres, somos mds sociales, me parece a mi, esa es mi percepeidn, pero

para la parte de ingenierfa eso no hace falta.” (Entrevista RRHHA2)
Sobre el ambiente laboral para las mujeres, se menciond lo siguiente:

a. Un ambiente masculinizado y “dificil”, que sobrecarga a las mujeres. Se dijo

que, debido a la fuerte masculinizacién de la empresa, por una parte, y de las carreras

vinculadas con la computacién, por la otra, se trata de un ambiente “dificil” para las

mujeres. Ademds, las mujeres que ingresan a laborar en la empresa, enfrentan difi-
cultades para incorporarse. Se dijo que, para hacerlo, deben “tomar la iniciativa’.

b. En prueba permanente. Se dijo que el trabajo de las mujeres “es muy observado”,
y en los procesos de evaluacidn, sus decisiones son examinadas de manera mucho
mds dréstica que las de los hombres, sea para elogiatlas o para criticarlas, como si
ellas estuvieran en una constante prueba en la que deben demostrar su capacidad
para mantenerse en la posicién que desempefian.

“(...) nuestro trabajo es muy observado, muy competitivo, porque somos solo
7'y cualquier decisidén que tomemos es altamente criticada o es altamente re-
troalimentada o altamente valorada, depende de las actividades que se ¢jecuten.
En mi caso, que estoy en management, serfa de parte del staff que conformo,
de parte de los programadores dentro del mismo gremio de programadores,
porque son todos muy inteligentes (...).” (Entrevista RRHHAT)

Esta actitud bipolar mostrada por los hombres al evaluar el desempefio de las mujeres,
es tipica de toda relacién de condescendencia, en la cual, quien se ubica en el lugar del
paradigma, en este caso los hombres-programadores-evaluadores, dan por sentado que
las mujeres-programadoras son portadoras de alguna falta de idoneidad por el hecho de
no ser sus pares en términos de sexo y género, es decir, una condescendencia basada en el
menosprecio de las mujeres por el hecho de ser mujeres (misoginia). Por esta razdn, sus
errores o carencias son altamente criticadas y sus aciertos altamente valorados.

c. Obligadas a invertit mds o sobreexigirse pata tener visibilidad. Se dijo que las
mujeres deben recurrir a elementos extraprofesionales para “hacerse ver” y “tener
exposicién” al interior de la empresa, como incorporarse a las actividades sociales
que organiza la Asociacién Solidarista.

“(...) Muchas veces, si, yo he escuchado que se puede subestimar el conoci-
miento o la experiencia de la mujer, ala hora de programar. (...) estas mujeres
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que estdn con nosotros estdn no solo dentro del proyecto sino que participan
dentro de actividades sociales que también hacemos dentro de la companfa,
tenemos una Asociacién Solidarista, entonces participan activamente para
también en algin momento hacerse ver (...).” (Entrevista RRHHA1)

d. Se subestima su conocimiento y experiencia en computacién. Como muestra
la cita anterior, también se reconocié que en el drea de computacién, el conocimiento
e inclusive la experiencia de las mujeres “puede ser subestimado”, por los hombres

que allf laboran.

e. Se reproducen las relaciones de la maternidad. Para las gerentas de Recur-
sos Humanos, la relacién con los programadores reproduce caracteristicas de la
maternidad: los programadores, ubicados en sus cubiculos, son desordenados, se
visten descuidadamente, se “encierran en sf mismos”, tienden a no relacionarse, y
les corresponde precisamente a ellas “llamarlos al orden” y prolongar, en el ambiente
laboral, las funciones de soporte para los hombres y su masculinidad, que socialmente
son asignadas a las mujeres y para las cuales son entrenadas desde pequerias. Aqui
llamaremos a esto, en adelante, disposicién aprendida para la maternacién.

“(...) es diffcil, es como un ambiente con lo que hay que irlos conociendo
y sabiendo cémo decitles las cosas y todo, tal vez en ese sentido sf uno los
chinea mucho, es verdad, es como que se reproduce eso. (...) No, vieras
cémo cuesta. O sea, a ellos los motiva mds un chunche raro. (...) §i, digamos
yo les doy una agenda, un lapicero y lo botan a la basura, porque, ;para
qué me sirve eso? Pero usted les da una palm o algo asf y se vuelven como

locos. (...) Tengo que ponerles limites todo el tiempo, son muy dispersos.”
(Entrevista RRHHA2)

Es de notar, también, que este “ser mds desordenados”, de los hombres, puede
interpretarse como resultado del proceso de especializacién en géneros, por el cual
actividades como la limpieza y el orden de las habitaciones, el cuidado de la ropa
y de la apariencia personal de los infantes, y demds necesidades “domésticas”, son
asumidas por las mujeres. Esta prictica también explicarfa la maternacién de los
programadores por parte las gerentas de RR.HH, quienes la asumen de manera
naturalizada.

Es importante resaltar que —hablando siempre en términos de “tipos ideales”
weberianos— esta préctica de género aprendida por las mujeres proporciona, de
partida, una ventaja adicional a los hombres: el hecho de que ellas asuman estas
tareas, o realicen estos servicios para ellos, les permite, desde nifios, disponer
de mayor tiempo libre —libre de esas cargas y responsabilidades domésticas
cotidianas— para, en general, ensayar su apropiacién del mundo (y de la mascu-
linidad), lo cual modernamente incluye disponer de tiempo para, por ejemplo,
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su experimentacién con las tecnologfas informadticas, a través de los videojuegos.
A lo largo de un proceso temporal, esto se manifestarfa en el desarrollo de ha-
bilidades como la capacidad de concentracién y de adquirir mayor experiencia
—familiarizacién— con esas tecnologfas informdticas.

Segin Bulley (2005: 2) “Los videojuegos rdpidamente se cargaron de género (beca-
me gendered) y se comercializaron para los hombres, causando la exclusién de las
mujeres de estos juegos (Bryce & Rutter, 2003). Actualmente, jugar videojuegos es
visto como una actividad de nifios y los fabricantes han sido lentos en considerer
un mercado de la computacién y de los videojuegos para mujeres. Las mujeres
son excluidas de los videojuegos a una temprana edad debido a los estereotipos
femeninos ¢ imdgenes que se proyectan en esos juegos, las téenicas de mercadeo
utilizadas por los fabricantes y los tipos de juegos que llenan el mercado de vide-
ojuegos (...) En un juego de computador basado en personajes, estos generalmente
son el héroe (masculino), el villano, y el premio o persona a ser rescatada (mujer)
(Kinder, 1996). Un estudio determiné que de 100 juegos, el 92 por ciento no
contenfan mujeres. El 6 por ciento tenfa personajes femeninos como la damisela en
peligro a ser rescatada por el personaje masculino principal, y solo el 2 por ciento
tenfa personajes femeninos en roles activos.” (Traduccién propia).

Si trasladamos este ejemplo a los procesos de socializacién infantil de hombres y
mujeres con los juguetes y juegos que socialmente son asignados segtin el sexo, en
esta sobrecarga de trabajo en funcién de los otros que se aplica a las mujeres por
razones arbitrarias de asignacién de géneros, en beneficio de mayor tiempo libre
para la experimentacién de los nifios, estarfa uno de los grandes puntos de partida
de las diferencias que en la edad adulta se registrardn en las disposiciones (habitus)
y habilidades de hombres y mujeres para ciertas profesiones.

Estas pricticas diferenciadas por género desde la temprana infancia, sumadas a los
demds mensajes que culturalmente se transmiten a las nifias y a los nifios, también son
las que les hacen interiorizar desde temprano sus lugares diferenciados en el mundo:
tener amplia libertad de accién y de apropiacidn, en el caso de ellos, y ser en funcién
de los otros, principalmente masculinos, en el caso de ellas, con lo cual su libertad de
uso del tiempo y accién en el mundo estd siempre condicionada y dependiente.

Sobre el ambiente laboral para los hombres, se menciond lo siguiente:

Se apoya su “muy valorado” talento. Se dijo que los hombres de la empresa, y
en particular los desarrolladores de soffware, que son el personal mayoritario de
la compafifa, estdn rodeados de condiciones que tienen el propdsito no solo de
crearles un ambiente propicio para que desarrollen su muy valorado “talento”, sino
de asegurar su permanencia en la empresa, pues se trata de personas “altamente
valoradas por el mercado”.
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As, la empresa tiene instalaciones para que ellos puedan estudiar y producir lo
que fue calificado por las gerentas como sus “grandes ideas’, y también puedan
relajarse, con juegos como ping—pong y espacios al aire libre.

Como ya se vio, ademds se les apoya con horarios flexibles y permisos laborales
para obtener posgrados.

“(...) aveces las ideas grandes de nuestros programadores surgen cuando
estdn en un chat, tienen allf juegos de ajedrez, tenemos aqui ping pong,
tutbolin y basketball y hay un parque donde salen y van a almorzar o
se despejan, porque tenemos que poner una zona verde.” (Entrevista

RRHHAI1)

Se pidié a las gerentas caracterizar a las Gnicas dos mujeres programadoras. A
continuacién, se sistematiza lo que dijeron:

a. “X”, la mujer programadora que era lider de proyecto. El paso de esta
programadora por la Empresa A, quien fue la dinica mujer que alcanzé un alto
nivel en el grupo de desarrolladores de soffware, estuvo caracterizado por una
serie de elementos significativos. Su reclutamiento no fue ciego con respecto al
sexo o género, pues desde el comienzo, es decir, a partir del examen de su cu-
rriculo, la gerencia de Recursos Humanos de la Empresa A creyé estar tratando
con un hombre.

Se dijo que “X” supo de la oferta de trabajo en esta companfa, a través de 7he

Tico Times, y envié su curriculo. Ademds de tener “nombre de hombre”, “X”

reunfa un conjunto de caracteristicas comunes a ellos —e inusual en las muje-

res— en este medio: un titulo en ingenierfa de sistemas, conocimiento técnico
N

y experiencia. Ademds, hablaba “perfecto inglés” —era estadounidense—, era
« »45 . e
soltero”® y sin hijos.

Todos los contactos previos a su reclutamiento fueron por correo electrénico —es
decir, sin conocimiento visual—, por lo cual, cuando “X” llegd por primera vez a
la empresa “todo mundo esperaba un hombre”. (Entrevista RRHHA1)40

Superado el desconcierto —“...estuvo vacilén...” (Entrevista RRHHA1)—, “X” fue
contratada y, posteriormente, su trabajo valorado como “excelente”. Como lider

45 Recuérdese que, en general, el idioma inglés es neutro con respecto al género. As, una palabra como “sin-
gle” vale tanto para un hombre como para una mujer.

46 Una pregunta, que quedard sin respuesta, es si “X” hubiera causado la misma expectativa en la Empresa A,
sial leer su curriculo, hubiera habido alguna evidencia de que se trataba de una mujer con conocimientos y
experiencia en computacion.
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de un proyecto, ella llegé a ganar un salario casi tan competitivo como el que mds,
entre los $2.500 (¢1.06.9219) y $4.000 (¢1.726.400) al tipo de cambio de entonces,
si se cruzan los datos y referencias dados por una de las gerentas de RR.HH de la
compaffa con el percentil 75 de la Encuesta SEIS, para una jefatura de proyecto
en el drea de programacién. Segin estimé otra persona entrevistada, “X” ganaba
entre $2.000 y $2.500 (Entrevista PersonalA3).

Ya reconocida como mujer y luego, como lider de proyecto, siendo soltera y sin
hijos, “X” no mostré tener limitaciones para desplazarse y realizaba constantes
viajes laborales como consultora de la empresa, principalmente a Europa.4”

Ademds de tener un nombre masculino —en realidad, andrégino—, las dos gerentas
g g

de RR.HH de la Empresa A, también dijeron que “X” mostraba otras caracteristicas

que ellas asociaron con los hombres programadores, como:

—  Preparacién académica fuerte.

—  Agresividad.

—  Autoridad.

—  Descuido de la apariencia personal.
—  Masculinizacién.

Al peditle que interpretara este dltimo rasgo, la gerenta de RR.HH dudé de si
asociarlo con el hecho de que “X” fuera ingeniera —es decir, formada en una carrera
tradicionalmente “de hombres™-, y que la socializacién en esta carrera la hiciera
adquirir rasgos masculinos, o de que fuera estadounidense —es decir, por diferencia
cultural.

Pero, en cualquier caso, “X” fue considerada “diferente” de las demds mujeres, en
general, y de la otra mujer programadora, en particular, pues ademds de tener las
caracterfsticas ya mencionadas, se afirmé que “X” no era “coqueta”, como la otra,
ni cuidaba su apariencia fisica.

b. “E” la mujer programadora. Se trata de una programadora joven, que llegé a
la Empresa A como practicante, en el marco de un programa con CENFOTEC.

47 Como se refirid antes, en agosto de 2005, “X" y la Empresa A rompieron la relacién laboral. Segun la versién de la enton-
ces gerenta de Recursos Humanos, “X” “(...) se fue porque se acabd su contrato de trabajo y consigui6 otro puesto,
aparte de que hizo algunas cosas contra los valores de la compafiia por lo que se decidié no extenderle el contrato.”
(RRHHAZ Correo, 2005) Por otro lado, otra trabajadora de la compafia afirmé que el motivo del conflicto fue que “X”
intentd “llevarse” de la empresa a compafieros de trabajo para otro proyecto. No fue posible conocer la version de “X”
sobre su rompimiento con la Empresa A, ni entrevistarla en profundidad, pues nunca respondié a la solicitud que se le
hizo mediante correo electrénico —y se hizo por esta via porque durante el periodo del trabajo de campo en la Empresa
A, ella estuvo fuera del pais. Posteriormente se hicieron repetidos intentos de consequirla, pero sin éxito.
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La Empresa A requerfa de programadores para un proyecto y solicité 20, de los
cuales “E” fue la dnica mujer.

Concluido el proyecto, solo dos de estos practicantes —“E” y un muchacho-, fueron
incorporados al personal de la compafifa.

La gerenta de RR.HH caracterizé a esta mujer, graduada de CENFOTEC vy di-

plomada como especialista en soﬁware,48 de la siguiente manera:

—  Enfocada.
—  Eficiente, aunque no sobresaliente.
—  Femenina (en comparacién con “X7”).

Si se contrastan los discursos de las dos gerentas de RR.HH en cuanto a las
caracterfsticas necesarias para tener éxito en la Empresa A y alcanzar los niveles
ocupacionales mds altos y mejor pagados, con las caracterizaciones que hicieron
de “X” y de “E”, resulta evidente que cuanto menos caracteristicas del género
femenino tenga una mujer especializada en informdtica, mayor serd su posibili-
dad de lograr ese éxito en la Empresa A, y viceversa, de lo cual tanto “X” como
“E” eran evidencia.

Es decir, que para una empresa cuyo giro es la produccién de soffware, como la Empresa A,
las personas que posean las caracterfsticas del género masculino portan un valor agregado
frente a las que posean caracteristicas del género femenino, entre el personal dedicado a
la programacién, valor agregado que para estas personas podria traducirse en mayores
posibilidades de alcanzar los salarios mds elevados y también de recibir la mayor valoracién

simbdlica de la compaffa, como lideres y gerentes de proyectos.49

A las dos gerentas de Recursos Humanos entrevistadas se les pregunté sobre su
percepcién en cuanto a si esta carrera era mds desempefiada por mujeres que por
hombres, lo mismo que oficios como la atencién del teléfono —recepcionista—, y
las labores de limpieza.

A partir de su experiencia, ambas coincidieron en afirmar que mds mujeres que
hombres estudian la carrera de Recursos Humanos, mientras que los hombres tienden
a cursar mds la carrera de Finanzas, ambas dentro del 4rea de Administracidn.

Al pedirles que interpretaran estos fenémenos, los relacionaron con las destrezas que
adquieren mujeres y hombres durante el proceso social por el cual son entrenados
en sus géneros respectivos.

48 “E” también estudié dos afios de la carrera de Administracion de Empresas: uno en el Instituto Tecnoldgico
de Costa Ricay otro en la Universidad de Costa Rica.

49 Esta conclusion tentativa se desarrollard mas adelante, cuando se analicen las entrevistas en profundidad
realizadas a personal de la Empresa A, entre las que se encuentra “E”.
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También caracterizaron las competencias y habilidades que requieren estas
profesiones u oficios “femeninos”, las cuales, como se verd, coinciden con las
habilidades tipicamente mostradas por las mujeres en la Empresa A, y ya men-
cionadas por ellas:

—  Comunicacién

—  Arbitraje

—  Capacidad para las relaciones interpersonales
—  Empatia

—  Comprensién

—  Capacidad de andlisis (del personal)

—  Objetividad.

Para Recepcidn, se menciond a las “habilidades sociales” y para limpieza, y a la
experiencia naturalizada en “hacer oficio”.

Una de las gerentas también hizo la excepcidn de que, recientemente —esto es, en
enero del 2005—, una mujer gand la plaza de gerenta de Finanzas, porque tuvo un
mejor curriculo que un hombre quien también postuld para esa plaza..

Este es un elemento significativo, que como se verd mds adelante, se encontrd igualmente
en la Empresa B: en ciertas dreas de trabajo, cuando mujeres compiten con hombres
y ambos son evaluados mediante sistemas de puntajes, y ellas tienen un mayor nivel
educativo —un posgrado—, esto puede traducirse en que obtengan una cifra total mayor.
De este modo, la educacién se convierte en un factor que permite a las mujeres obtener
cargos que, de otra manera, es muy probable que fuesen dados a hombres, debido a
valoraciones relacionadas con el género que no favorecen a las mujeres. Este factor de
resiliencia de las mujeres, ante la desventaja que les impone su género en el mercado
de trabajo remunerado, podrfa explicar el hecho de que, en Costa Rica, ellas logran
niveles educativos mayores que los de los hombres, si bien esto no se traduce en las
remuneraciones, pues incluso asf, persiste la brecha salarial por discriminacién sexual,
en contra de ellas.

A partir de la informacién anterior, puede sistematizarse lo siguiente:

a. Valoracién simbélica de los hombres. La valoracién simbélica (el conjunto deideas
y creencias) acerca de los hombres desarrolladores de soffware, en la Empresa A, segin los
contenidos de los discursos de las dos gerentas de Recursos Humanos entrevistadas, fue
claramente alta, y se manifesté en términos supetlativos en relacién principalmente con
su conocimiento técnico y creatividad, dos competencias que, como se vio en el acdpite
respectivo, son altamente valoradas por la compania en cuanto al personal que requiere
para esta drea central de su giro.
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Esta valoracién se expresé para los hombres programadores, en general, en frases
como las siguientes:

—  “Son gurts de la computacién. Desde el jefe de la compaiifa, a los muchachos”.
—  “Los programadores son todos muy inteligentes.”

—  “Hay gente muy, muy, muy, muy cotizada en el mercado.”
(Entrevista RRHHA1)

Y, como ya se vio en el acdpite relativo a los salarios, esta valoracién simbdlica tiene
su correlato en la valoracién econdmica, pues los desarrolladores de soffware de la
Empresa A —todos hombres, excepto “X” y “E”, en el momento de las entrevistas—,
ganaban entre ¢512.920 y ¢1.726.400.

b. Valoracién simbélica de las mujeres. En cuanto a las mujeres que laboraban
en el drea de desarrollo de soffware, solo en el caso de “X”, primero a priori, se
valoraron altamente su conocimiento técnico y experiencia como factores para
reclutarla, si bien, como se explicd, debido a que no hubo contacto visual y sus
caracterfsticas y nombre fueron percibidos como masculinos, se creyd estar en
proceso de reclutar a un hombre.

Posteriormente, v va sobre la base de su desempefio en la Empresa A, “X” fue

Yy

lider de proyecto y su trabajo siguié siendo altamente valorado —fue consi-

derado “excelente”—, pero no llegd a ganar un salario tan alto como el de sus
goag

supuestos pares.

Por dltimo, “X” dejé la empresa o su contrato no fue renovado, debido a un conflicto
que, en versidn de la compaiifa, se debié a que “X” incurrié en “actitudes inadecuadas”,

que no fueron explicitadas.

La otra mujer programadora, “E”, registré una valoracién baja en los discursos
analizados, si se toman en cuenta las competencias deseadas por la empresa en
esta drea de trabajo. Las aptitudes valoradas en ella fueron mds sus habilidades de
sociabilidad —tfpicamente “femeninas”, como se ha visto—, y su eficiencia, aunque

no fuera considerada “sobresaliente”:

—  “Se relacionaba muy bien con los compafieros.”

—  “Se enfocaba en su trabajo.”

—  “Hacfa lo que tenfa que hacer, hacfa su trabajo bien, al tiempo que no era
sobresaliente.”

(Entrevista RRHHA?2)
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B. Discursos de trabajadoras y trabajador

Entre marzo y setiembre de 2005, se realizaron entrevistas a tres personas mds que
laboraban en la Empresa A: la mujer programadora que no era lider de proyecto,
un desarrollador de soffware y la recepcionista.>®

Como ya se registré, “E”, la programadora que no era lider de proyecto, no tenfa
hijos y era soltera. Por su parte, “F”, un desarrollador de software, y “G”, la recep-
cionista, presentaban las mismas caracterfsticas. Ademds, los tres eran jévenes: “E”,
estaba por cumplir 22 afios, “F” tenfa 25 y “G”, 21. Mientras “E” y “F” trabajaban
en el horario normal, de 8 am. a 5 pm., la recepcionista “G”, dijo laborar de 7:30
a 5:30 pm, es decir, 50 horas semanales.

“E”, la mujer programadora. En relacidn con la maternidad, la paternidad, la
solteria y el matrimonio, “E” afirmé que le gustarfa casarse y tener hijos “algin dfa”,
a pesar de que considerd que “cuando uno se casa es mds dificil”, y por eso querfa
“disfrutar bastante, antes”.

Igualmente, considerdé que, si tuviera hijos, ella misma asumirfa su crianza, para
lo cual serfa ella quien dejarfa de trabajar, y no su marido, o trabajarfa desde la
casa, para no ausentarse.

“Apenas tengo 21 afios y me gustarfa casarme algin dfa y tener hijos. Me cuesta
pensar en hijos, pero a largo plazo porque, no sé, creo que hay muchas cosas que
hacer, no sé¢, mi mamd nos implantd, tal vez, una cultura. A mi mamd le encanta
viajar, entonces hemos viajado mucho con ella, y hemos ido a conocer muchas
patrtes, y yo creo que cuando uno se casa es mds dificil, porque hay mds respon-
sabilidad, por tener una casa, pagar un préstamo por carro, cosas asf, entonces,
quiero disfrutar bastante antes de pensar en casarme, disfrutar es pasear, conocer
lugares, tal vez con un novio, una cosa asf, pero no...”. (Entrevista PersonalAl

g

Nétese que el relativo deseo de casarse y; sobre todo, de tener hijos, manifestado por

“E”, parecerfa deberse mds a la inercia de cumplir con un mandato ¢ ideal social, que a
una eleccién, puesto que tenfa racionalizado el hecho de que el realizarlo le acarrearfa
un alto costo personal que, por lo tanto, buscaba postergar lo mds posible.

“F”, Ingeniero en Computacién. “F” dijo tener, junto con su novia, “objetivos a
. » . “ 5 2 - 5
corto y mediano plazo”, en una planificacién que reconocié haber sido realizada
mds por él que por su pareja, lo cual incluye casarse y tener hijos, pero esto tltimo
solo después de haber comprado autos y casa, y de haber cancelado las deudas.

50 La primera se realizd el 24 de febrero, la segunda el 14 de marzo y la tercera el 1 de setiembre de 2005.
Las dos primeras tuvieron lugar en la sede de la empresa, en una sala privada que fue facilitada por esta. La
tercera se realizé en un café de la capital.
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A diferencia de “E”, para ¢l ni el matrimonio ni la existencia de hijos significarfan
un problema o una limitacién laboral, pues dijo que es su pareja quien deberd
hacerse cargo de la crianza.

También dijo haber visto que mds mujeres que hombres dejaban el trabajo por
embarazo o para criar a los hijos, y se negaban a hacer viajes laborales para no
desatender, no solo a los hijos, sino al novio o al marido.

“Si yo quiero ser un profesional, entonces me dedico a mi carrera profesional,

si quiero tener una familia, entonces tengo que aprender a hacer un alto ahi,
y tendré, con mi pareja, que comentarle y decirle: okay, si los dos somos
profesionales, los dos nos importa mucho la carrera profesional, entonces
no tengamos hijos, y trabajamos tranquilos, los dos ahf en algin momento
adoptamos un perro o algo asi, pero si llega el momento que una pareja de
profesionales desean tener hijos, en ese momento uno de los dos va a tener
que ceder y decir: okay, vamos a modificar un poco nuestra rutina de trabajo
para dedicarle tiempo a los hijos que vamos a tener, y creo que la mujer es la
mds indicada para hacer eso, porque es mujer, porque ella es la que trae los
hijos al mundo y por un montén de cosas que yo creo que mds alld de sociales
son fisicas.” (Entrevista Personal A2)

“G”, la recepcionista. Ella también se refirié al matrimonio en términos que podrfan
ser calificados como de un mandato social, especficamente como “un ideal de cada ser
humano” y como “la ilusién mds grande”. “G” relaté que incluso tuvo planes, pero se
frustraron, y por eso ahora el “ideal” del matrimonio era algo que ella sustituirfa por el
estudio o incluso la religién.

También dijo que “se morfa” por ser madre porque le “encantan los chiquitos”, pero
que, debido a su propia experiencia de crecer con un padre ausente, no querfa eso
para un hijo, por lo que, dado el caso, preferfa quedarse soltera y sin hijos.

Ademds “G” dijo tener una buena impresién de la idea de eventualmente permanecer
como una mujer soltera porque, alegd, a diferencia del matrimonio y de la maternidad,
tendrfa menos limitaciones y podrfa “hacer cosas sin interrupcién”, incluso viajar.

“Para mf{ los dos bandos son muy lindos, porque en el bando del matrimonio,
es un ideal de cada ser humano, y en el bando de la solterfa, en especial de
la mujer, para mi es como lograr cosas por uno mismo, darse cuenta que
uno puede hacer cosas sin necesidad de, o sin la interrupcién de, es decir,
usted puede viajar, usted puede tener casa, por usted, por sus esfuerzos, en-
tonces para mf los dos bandos, no me molestarfa quedarme soltera, no me
molestarfa casarme, para mi serfa genial cualquiera de los dos.” (Entrevista

PersonalA3)
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Como se puede ver, ambas mujeres tendieron a asumir el papel que la divisién
sexual del trabajo asigna a las mujeres en cuanto a la crianza de los hijos, y ambas
identificaron el cumplir con este papel con una limitacién a sus libertades de
accién, particularmente en lo laboral.

En el caso del hombre, también tendid a justificar la divisién sexual del trabajo,

naturalizdndola sobre bases bioldgicas, e incluso a partir de un cdleulo econd-
2 <« b2 B » & 7 re » e

mico “familiar”, que lo beneficia laboralmente, pues no serfa ¢l quien sacrificase

su carrera profesional, en caso de que tuviera hijos. Sacrificarse de esta manera

es mds propio de la feminidad que de la masculinidad.

Con respecto ala escolaridad de este personal, como se dijo, “E” tenfa un diploma
como especialista en software, de CENFOTEC, y habfa cursado dos afios de la
carrera de Administracién de Empresas en el ITCR y la UCR. Ella explicé que
dejé sus estudios de Administracién de Empresas por no estar segura de lo que
querfa estudiar. Sin embargo, al momento de la entrevista habfa retomado el
estudio de esta carrera.

Nétese que siendo una de las pocas mujeres en la profesién de programacién de
computacién, estaba considerando dedicarse a otra carrera. Esto también se en-
contrard en la Empresa C, en el caso de la dnica mujer ingeniera de su grupo de
trabajo. Habrfa que preguntarse por qué mujeres se desalientan de continuar en
estas profesiones masculinizadas que eligieron y cuyos estudios lograron culminar
exitosamente.

“F” habfa obtenido el titulo de Ingeniero en Computacién en el ITCR y habfa
recibido cursos de inglés adicionales a los del colegio. “G” habfa concluido la
secundaria y tenfa estudios de “técnico en mantenimiento de computadoras” y de
recepcionista, dados por un instituto privado (ITEA). Igual que “F”, habfa recibido
cursos adicionales al inglés aprendido en el colegio.

“G” dijo no haber podido “especializarse mds y ampliar sus conocimientos” en
) y

mantenimiento de computadoras, por lo que “mientras tanto” buscé trabajo en

el drea administrativa.

Ella reconocié que el primero de estos dos oficios es remunerado con mejores
salarios, pero dijo preferir el trabajo de recepcionista porque en el drea de
mantenimiento de computadoras “siempre hay que estar estudiando, siem-
pre hay que estar dedicado, (...) hay que estar muy de lleno.” (Entrevista
PersonalA3)

Aquf también se evidencia el hecho de que las limitaciones en cuanto a la dis-
ponibilidad de tiempo, hasta el momento han sido experimentadas y expresadas
Ginicamente por las mujeres entrevistadas.
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“G” no considerd que tuviera la oportunidad de ser contratada por la Empresa
A como técnica en mantenimiento de computadoras por estar desactualizada
en cuanto al conocimiento requerido, y porque la empresa estaba recortando
personal precisamente en esa drea. Ademds, dijo que la Empresa A ignoraba que
ella tuviera esos conocimientos. Afirmé que ella no se lo habfa hecho saber ala
compaffa.

Recuérdese el argumento expresado por las gerentas de RRHH en cuanto a que “las
mujeres tienden a ser mds modestas” en la exposicién de sus logros y experiencias
en sus curriculos, es decir, en cuanto a su capacidad de alardeo, y que, como ya
se planted, serfa una capacidad resultante de su especializacién en las cualidades
y caracteristicas de modestia asociadas con el género femenino. La destreza —y el
permiso social— para el alardeo serfa, pues, masculino.

Al preguntarle si pensaba retomar el estudio de mantenimiento de computadoras
en el futuro, dijo que si bien los sistemas de hardware le resultaban féciles de apren-
der, preferfa la comunicacién: “(...), es irénico, no me cuesta lo relacionado con
sistemas en general, pero no me gusta, me gusta mds lo que es con comunicacién.”
(Entrevista PersonalA3)

Como puede verse, la disposicién aprendida para las “habilidades sociales’, del
género femenino, vuelve a aparecer.

En cuanto a experiencia, antigiiedad, ocupacion y salarios, “E”, tenfa seis meses de
trabajar en la companfa. Previamente habfa tenido experiencia laboral en el De-
partamento de Cémputo de una empresa privada de alarmas. Al momento de la
entrevista, ganaba ¢250.000 en la Empresa A, salario que consideré “bueno”.

Su trabajo consistia en hacer festing, o control de calidad de los programas de
migracién de soffware que desarrolla la empresa, antes de que el producto fuese
entregado al cliente. Este trabajo inclufa crear los programas de prueba, para lo cual
“E” utilizaba los conocimientos y experiencia adquiridos para desarrollar proyectos,
y por lo cual estaba diplomada por CENFOTEC. No obstante esto, fue contratada
por la empresa para el Departamento de Zeésting y no para el Departamento de
Desarrollo, donde los salarios son mds elevados.

Sobre esto, se pregunté a “E” si el criterio de la Empresa A para contratarla en el
primer departamento y no en el segundo habfa sido su relativa menor experiencia,
y si ella consideraba que desarrollando mayor experiencia en el Departamento de
Tésting, tendrfa luego la posibilidad de ser trasladada al segundo, donde las remu-
neraciones y responsabilidades son mayores, pero dijo que no.

Afirmé que un compafiero de trabajo, que es un “muchacho tan joven como ella”,
con sus mismos conocimientos y capacidades, y quien también trabaja en testing,

120



gana unos $1.500 (el doble que ella). Justificé la diferencia salarial porque este
muchacho tiene la responsabilidad de tratar directamente con el cliente, si bien
no tiene el cargo adicional de lider u otro. Dijo que esta persona debe negociar
con el cliente los plazos de entrega del producto.

Nétese que se trata de una habilidad que hasta el momento ha sido caracterizada
como “femenina”. Sin embargo, en el caso del companero de “E”, ceteris paribus
aparece como el valor agregado que justifica que ¢l gane mds que ella. Nétese
también que, en la justificacién que “E” hace de la diferencia salarial a favor de su

compafiero, reaparece la maternacién.

“E” también calculé que “la mitad” de las personas que son contratadas por la em-
presa en el drea de soffware, “entra ganando mds de $1.000”, y que otros ganan atin
mds debido a su antigiiedad. Afirmé que ella y el otro muchacho que ingresé como
practicante y que la empresa decidid conservar, son quienes tienen menor antigiiedad,
antecedidos por quienes laboran en la empresa desde hace cuatro anos.

“E”, quien, a pesar de haber calificado antes su salario como “bueno”, parecfa estar
descontenta con este, dijo haber conversado recientemente con la Gerenta de
RR.HH. sobre la necesidad de un aumento.

Por su parte, el Ingeniero en Computacién, “F”, tenfa cuatro afios de laborar en
esta compafifa, en el Departamento de Desarrollo, segtin explics, “disefiando,
construyendo y desarrollando” soffware.

Aunque no dio su salario exacto, dijo que se ubicaba “en ¢l rango de los $1.000 a
$1.500”. Considerd que este es un “buen salario” para él y para cualquier ocupacién
en Costa Rica, especialmente porque se habfa producido una cafda de los salarios
en el mercado del soffware —a raiz del descenso de las expectativas de crecimiento
de este mercado, que ya se explicé—, de modo que en la actualidad era “normal
que contraten a alguien por $350. “A mayor oferta, los salarios son caidos también,
no es lo mismo, yo creo que ahora no es tan ficil conseguirse un trabajo con un
salario como el que yo tengo por acd.” (Entrevista PersonalA2)

Sobre este punto es importante resaltar que tanto “E” como “F” confirmaron,
por separado, que CENFOTEC fue creado precisamente en el perfodo en que
existieron altas expectativas en cuanto al potencial de desarrollo del mercado
de software.

En este contexto, esa entidad privada fue creada con dos objetivos primordiales:
suplir la expectativa de una alta demanda de fuerza de trabajo, y bajar los costos
salariales que implicaba contratar Ingenieros en Computacién, al proporcionar,
en cambio, personal calificado mediante cursos mds cortos.
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Es también en este contexto que se inscribe el discurso, citado al comienzo de este
capitulo, sobre la necesidad de incorporar a mds mujeres al mercado del desarrollo
de soffware, dada la insuficiente oferta y a que ellas —como género— posefan “ciertas
cualidades”, como “mayor dedicacién, capacidad de realizar trabajos meticulosos
y dar el mdximo en proyectos de un alto grado de dificultad.” (SEM: 2001)

Es decir, que el discurso a favor de “feminizar” mds la oferta de especialistas en
software, estaba directamente asociado con la necesidad de bajar costos laborales y
a la vez aumentar la oferta de fuerza de trabajo calificada en computacién.

“F” considerd que en la Empresa A existe “equidad salarial” entre mujeres y hombres
en las mismas condiciones, pero también afirmé que en la compafifa no existe
una polftica salarial clara, en el sentido de que se hubieran establecido posiciones
y salarios bien definidos, sino que los salarios —dijo— eran fijados en cada nego-
ciacién individual.
Puede verse que, el hecho de que los salarios se incrementen con un mecanismo tan
poco estructurado es de gran relevancia para las mujeres programadoras, si se tiene en
cuenta que, por un lado, en principio existe el prejuicio, reconocido por las gerentas
de RR.HH entrevistadas, de que se subestima su capacidad como programadoras, y
por otro, si se considera que la agresividad y la auto-exposicién e inclusive el “alardeo”
de los propios logros, no serfa una faceta de género que las caracterice, segtin dijeran
las propias gerentas. Ademds, recuérdese que, dada la composicién por sexo en esta
empresa, el desempefo de las mujeres es evaluado principalmente por hombres: mds
todavia, al momento de la entrevista, “E” era la dnica programadora.

2

Otro elemento que es importante resaltar es que, como explicé “F”, en la Empresa
A algunos programadores, como ¢, ganaban, en ese momento, en délares, con
lo cual su salario se apreciaba mes a mes con la politica de minidevaluaciones del
Banco Central que existfa entonces, mientras que ¢l salario de “E” era en colones
y se depreciaba igualmente mes a mes, con la misma politica.

Aquf también adquiere una mayor perspectiva la estrategia de producir especialistas
en creacién de soffware que no necesariamente tuvieran titulos de ingenierfa, lo
cual los hace mds caros. En el caso de la Empresa A, aunque las gerentas de RRHH
no lo dijeron expresamente —pero sf lo menciond el programador entrevistado—,
parecfa estarse desarrollando un proceso de downsizing (reduccién de personal) que,
unido a formas de contratacién mds flexibles —por proyectos, ya no en la planilla
permanente—, persegufa disminuir costos que —ante la baja del mercado del soffware
a la que ya se ha hecho referencia— ahora le resultaban onerosos.

Estos procesos de reduccién de personal y de flexibilizacién de las condiciones la-
borales coincide con el proceso mundial de feminizacién cualitativa del mercado de
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trabajo que, como se vio en el Capitulo 2, también caracteriza al entorno nacional
en el cual operan las empresas que fueron incluidas en esta investigacién.

“G”, la recepcionista de la Empresa A, tenfa siete meses de laborar allf, y ganaba
uno de los salarios mds bajos de la compafifa: ¢160.000 mensuales, con un horario
de trabajo de 50 horas semanales.

Como vivia en Desamparados, bastante lejos de Pavas, el cantén donde estd ubi-
cada la Empresa A, “G” invertfa diariamente de dos a tres horas adicionales en
transportarse, en bus, hacia y desde la Empresa A, en relacién con su casa.

Su trabajo consistfa en atender la central de llamadas telefénicas tanto en castellano
como en inglés.

Al consultarles sobre su reclutamiento, capacitacion, evaluacion del desemperio

bz
posibilidades de ascensos o promociones, estas tres personas entrevistadas dijeron lo
sigulente:

“E”, la mujer programadora. “E” se interesé en trabajar en la Empresa A debido al
g ]
prestigio de que gozaba esta compafifa en el “medio tecnoldgico”, dados sus negocios
con la transnacional Microsoft, y a la fama de la empresa de estar “muy actualizada”
en cuanto a las nuevas herramientas de soffware.

Como ya se explicd, ella fue reclutada como parte de un equipo de 20 practicantes
que requerfa en ese momento esta compafia para desarrollar un proyecto “muy,
muy grande”. (Entrevista PersonalAl)

Durante el proceso de reclutamiento, a “E” se le hicieron dos entrevistas: una de tipo
técnico, que ella calificé como “muy bidsica, general, hablar de los proyectos que uno
ha hecho, las herramientas que usa, qué le gusta mds y todo esto”, y otra para evaluar
su personalidad, realizada por el Departamento de Recursos Humanos: “Cémo trabaja
uno en equipo y esas cosas, mds de equipo.” (Entrevista PersonalA1)

Es decir, que las pruebas de reclutamiento no fueron dificiles para “E”. Posterior-
mente, cuando concluyé el proyecto para el cual las 20 personas, incluida ella,
fueron contratadas, la Empresa realizé una evaluacidn, y solo ella y un muchacho
fueron incorporados a la planilla, en el Departamento de Zesting.

Como se explicé antes, “E” dijo tener capacidad para laborar en el Departamento
de Desarrollo —donde los salarios son mayores—, pero no consideré probable que
con el pasar del tiempo ella fuese transferida a aquél, pues no le parecié que ni la
antigiiedad ni la experiencia fuesen criterios para que las personas fuesen contra-
tadas en uno u otro departamento.

Por lo anterior, en cuanto a su futuro laboral en la compaiifa, considerd que, en su
caso, “ascender tal vez es quedarse aqui mucho y llegar a ser jefe del Departamento
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de Testing, pero antes de mf{ hay gente que ya tiene muchos afios de experiencia,
entonces serfa como permanecer ahf.” (Entrevista PersonalAl)

“F”, el Ingeniero en Computacién. A diferencia de la joven mujer programadora
“E”, quien llegé a la Empresa A con experiencia de trabajo en computacién en una
empresa de alarmas, para “F”, el trabajo en la Empresa A —a la que habfa llegado
cuatro afios atrds, a la edad de 21 afios— fue su primera experiencia laboral, una vez
egresado de la UCR como Ingeniero en Computacién.

i« » .. . . . . .y
F” dijo no considerar que los posgrados universitarios en computacién fuesen muy
ttiles en el mercado del soffware, pues las empresas prefieren las “certificaciones”

51

que brindan firmas como Microsoft, y Cisco Systems,”" en sistemas como Java.

“Una certificacién (...) para mi, y con lo que he hablado con mis compafieros,
vale mds que una maestrfa. Si uno quiere sacar maestrfa en computacién, es
porque quiere ver cosas interesantes de computacién que probablemente
no vaya a usar ninguna empresa.” (Entrevista PersonalA2)

Explicé que si bien en ocasiones le habfa tocado la tarea de liderar equipos, considerd
que tiene pocas posibilidades de ascender en la Empresa A, debido “al esquema de
la empresa.” (Entrevista PersonalA2)

Afirmé que, luego del proceso que llamé de benchmarking —en este caso, al ajuste
general—sufrido por la compafifa, a rafz de la compresién del mercado del software,
su situacién en la Empresa A estaba mds estable.

Esta estabilidad —junto a su buen salario— fue otro factor que él dijo valorar, en un
contexto en que las empresas productoras de soffware también recurren crecien-
temente al oussourcing —sub-contratacién— por proyectos, modalidad que calificé
de “muy triste”, pues al tratarse de contrataciones temporales “no le permite al
individuo tener la seguridad de que va a trabajar establemente, y uno ocupa eso
para poder crear matrimonios, para poder crear familias, para todo, para crecer.”
(Entrevista PersonalA2)

En este punto, es importante notar que, si bien las gerentas de RR.HH de la Empresa
A consideraron que el conocimiento técnico y la experiencia son dos factores muy
importantes al momento de escoger el personal para el drea de computacién, la ex-
periencia laboral que la mujer programadora “E” tenfa, y su titulo de Especialista en
Software, de CENFOTEC, solo le permitfan ganar un salario de ¢250.000 y trabajar

en control de calidad, mientras que “F”, sin experiencia laboral pero con un titulo

51 Microsoft es productor de software, mientras que Cisco Systems es el principal productor de hardware para
redes: switches, enrutadores, etc.
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de Ingeniero en Computacién —que él, sin embargo, considerd que no tenfa tanta
importancia para las necesidades del negocio—, entrd ganando cerca de $1.000, cuatro
afios atrds, y en la actualidad tenfa un salario, también en délares, muy superior al de
“E” (entre $1.000 y $1.500), y laboraba en el departamento de Desarrollo, donde la
programadora afirmé que muy posiblemente ella nunca podrifa laborar, a pesar de
tener todas las calificaciones para hacerlo, si se le diera la oportunidad.

Puede alegarse que la situacién del mercado era distinta cuando “F” fue contratado, es
decir, que su “piso” tanto simbdlico ~hombre, Ingeniero en Computacién—, como su
“piso” econémico —salario elevado y en ddlares, porque en ese momento la oferta de
especialistas era escasa para las expectativas—, era mds alto que el de “E”, al momento
de ser contratada. Pero si bien esas alegaciones serfan vélidas en el contexto anterior,
también debe notarse que la gran disparidad entre ambos se segufa manteniendo
inclusive cuando los factores simbdlicos no relativos al género —titulo académico
y menor demanda del mercado— ya no tenfan el mismo peso, es decir, cuando la
Empresa A ya tenfa acceso a una fuerza de trabajo capaz de disefiar soffware, pero a
la cual podfa pagarle menos. Es decir, cuando incluso a los ojos de “F” su titulo de
ingeniero en programacién ya no serfa tan rentable como las certificaciones —obte-
nibles con menos afos de estudio—, de CISCO o Microsoft, por ejemplo.

Esto parecerfa indicar que el mayor valor simbdélico de “F” sobre “E” se sostendrfa,
en un cierto grado, a partir de las apreciaciones tan diferentes que existen al inte-
rior de la Empresa A —ya expresadas por las gerentas— sobre las capacidades de los
[{¢ 33 <« . »

hombres programadores” y de las “mujeres programadoras”.

“G”, la Recepcionista. Esta mujer no tenfa ninguna expectativa de ser ascendida
en la Empresa A. Sin embargo, manifest$ estar en el proceso para profundizar su
manejo del inglés, para lo cual se matricularfa en un curso en la UCR.

A estas tres personas también se les pidié referirse a las competencias y caracterfsticas
deseadas y mostradas por mujeres y por hombres en el drea de programacién. A
continuacién, se sistematizan sus respuestas:

“E”, la mujer programadora. Describié a los hombres que trabajan en computa-
cién, en la Empresa A, con las siguientes caracterfsticas:

—  Tanto ordenados como desordenados.
—  Muy inteligentes.

—  Capacidad de razonar.

—  Interés por aprender.

“Asf como hay hombres stiper ordenados, hay otros que son desordenadisimos,
ni se bafian a veces, (...) aquf es donde he encontrado la gente mds inteligente,
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por eso yo querfa siempre venir aqu{, aquf hay gente demasiado inteligente,
digamos en lo que es razonamiento, entonces sf, sf se nota la diferencia en
comparacién tal vez a otros hombres, aqui, otra cosa, ellos mismos solos se
interesan por aprender idiomas, o por aprender cosas, yo no conozco mucha
gente, solo mis amigos en el colegio, antes de meterme a compu, que no
tienen como esa forma, ese interés, que son medio vagabundos, no tienen
interés de seguir aprendiendo, eso sf noto en ellos, la mayorfa y lo he visto
aqu{ mds que nada.” (Entrevista PersonalAl)

“E” no carcaterizé a ‘las mujeres” que trabajan en programacién en la Empresa A
porque para ese momento, ella ya era la dnica. Pero, mds adelante se registran sus
apreciaciones sobre “X”.

“F”, Ingeniero en Computacién. Describié a los hombres que trabajan en com-
putacién, en la Empresa A, con las siguientes caractersticas:

—  Conocimiento técnico “casi cientifico”.

—  Capacidad de trabajar en equipo.

iEste es un buen ¢jemplo de la capacidad de alardeo masculina!

Por otro lado, “F” describid a ‘las mujeres” (en todo caso, recuérdese que, en este
punto, solo quedaba una, “E”) que trabajan en computacién, en la Empresa A,
con las siguientes caracterfsticas:

—  Carecen de conocimiento técnico “casi cientffico”.

—  Tienen capacidad de seguir 6rdenes.

—  Son ordenadas para administrar proyectos.

—  Capacidad de interaccién.

—  Son ‘embarazables’, lo cual considerd una limitacién cuando esa mujer es
una “pieza bésica del equipo”.

“Lo peor que se me pueda ocurrir es que sea una muchacha que sea como
una pieza bdsica del equipo y que quede embarazada y en algtin momento
vaya a hacerle falta al proyecto, pero adn asf, como estd el Internet, como estd
todo eso, de la casa se puede comunicar, nosotros muchas veces trabajamos
de la casa de todas formas.” (Entrevista Personal A2)

Nétese la desvalorizacién simbdlica que, de partida, afecta a las mujeres, en este caso
en un equipo de disefio de soffware, en la medida que pueden quedar embarazadas,
desvalorizacién que, en tanto cdlculo econémico puede afectar sus posibilidades de
participacién en este mundo laboral.
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“G”, la Recepcionista. Describié a los hombres que trabajan en computacién, en
la Empresa A, con las siguientes caracteristicas:

—  Concentrados en su trabajo.
—  Concentrados en la lectura.
—  Conocimiento profesional.
—  Interesantes.

“Abocado a su trabajo, metido en libros, ¢h, no tienen tiempo casi, para otra

cosa que no sea trabajo en sf, entonces en términos generales, en aspecto fisico,
usted va a ver que la mayorfa son rellenos, gruesos, por pasar sentados horas
de horas, entonces lentes, eh, gruesos, la mayorfa calvos, ese es fisicamente,
y en la forma de ser, son personas con mucha sabidurfa, profesionalmente
hablando, ¢ interesantes, con los cuales usted puede mantener una relacién
y se aprende mucho, si.” (Entrevista PersonalA3)

“G” describié a las mujeres que trabajan en computacién, en la Empresa A, con
las siguientes caracterfsticas:

“Todas tenemos un perfil, si nos juntamos (...) todas hablamos de modas,
de dietas, de todo lo relacionado con la mujer en si, equis enfermedad
femenina, bdsicamente.” (Entrevista Personal A3)

La autoimagen estereotipada es tan evidente como la disposicién a admirar a los
hombres, inclusive cuando fisicamente no presentan la mejor constitucién. ;Otra
faceta de la maternacién?

En cuanto a las razones por las cuales pocas mujeres estudian compuracion “E>, “F” y “G”
mencionaron cinco tipos de explicaciones, que se sistematizan a continuacién:

*  El entrenamiento, desde la infancia, en juegos y juguetes ‘masculinos” ayuda
a los hombres a desarrollar una mejor disposicién hacia la computacién.

*  Es un medio masculinizado en el cual las mujeres deben sortear las barreras
de entrada que los hombres les ponen para “sacarlas de la competencia” y/o
“devolverlas a su lugar”.

*  Se menosprecia la capacidad téenica de las mujeres.

Las disposiciones desarrolladas por las mujeres desde su entrenamiento tem-

prano en el género femenino, no las ayudan.

*  Las empresas no contratan a las mujeres programadoras o lo hacen en tareas
que no satisfacen sus expectativas.

A continuacidn, se desarrolla cada uno de estos puntos:

a. Los juegos y juguetes “masculinos” favorecen. “E” ingresé a CENFOTEC
en el 2001, luego de hacer un examen de admisién al cual calificé como “bastante
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diferente” alos del ITCR y la UCR, porque “lo hacen con tiempo y son preguntas
mds matemdticas, un poco mds l4gicas. Es mds pensamiento de cdlculo, tal vez,
no sé, y nlimeros, cosas asf.” (Entrevista PersonalA1)

Como en la Empresa A, también en CENFOTEC “E” se encontrd con que habfa
una presencia mayoritaria de hombres: e ellos y 7 mujeres. Ella considerd que
yoritaria de hombres: 53 de ellos y 7 muj Ell derd q
pocas mujeres se interesan por las carreras relativas a la computacién debido a lo
2z « AP 2 % » 7
que llamé su “falta de aficién a estas cosas tecnoldgicas”, con las cuales ella sf se
familiarizé desde pequefa, incluida la computadora.

“A mi siempre me han gustado las computadoras, desde pequefia. Com-
praban una computadora en mi casa y yo era feliz ah{, raro, no sé, tal vez,
entonces en mi sf estaba como esa..., me gustaba mucho, y cuando entré a
CENFOTEC, y programar, hacer programas me gusté montones, y supongo
que es por eso, tal vez muchas mujeres o personas no tienen ese gusto o esa
aficién.” (Entrevista Personal Al)

Como puede verse, lo que “E” define como “aficién” equivale a una “disposicién”

hacia la computacién, que en su opinidn es resultado del contacto y la experiencia
q ¥

temprana con “cosas tecnoldgicas” como la computadora.

Otros “juguetes” similares con los que ella practicé tempranamente fueron la bicicleta,
una méquina de escribir y algo del juego de video Nintendo. Este tdltimo, a pesar del
desagrado de su madre: “Mi mamd no era nada amiga, entonces nunca nos compraron
Nintendo, mis primos tenfan y nunca nos provocaron, pero habfa una mdquina de
escribir, entonces me gustaba as{ como sentarme...”. (Entrevista Personal Al)

Igualmente, considerd que el hecho de que, desde pequefios, los hombres se familiariza-
ran con los videojuegos, influfa en que hubiera mds hombres en las carreras vinculadas
con la computacién. En cuanto a por qué las nifias no practican tanto con videojuegos
&gt <« » 2 « 3 * LA
como los nifios, “E” argumenté: “No, vieras que no, ni me llaman la atencién, todos
son una pura guerra, me gusta el mds tonto, Mario Brothers, que va a rescatar a la reina.
(...) Y que es facilisimo, en cambio, ellos juegan juegos de estrategia, una matazén, el
Alien, una guerra.” (Entrevista Personal A1)

La familiarizacién de los nifios —y no las nifias— con los videojuegos que, como
dird luego “F”, “en realidad son computadoras”, serd prdcticamente una constante
que mencionardn las personas entrevistadas no solo en la Empresa A, sino también
en las otras dos compafifas. Ademds, se ird perfilando una interesante relacién
entre el esquema que siguen los videojuegos, de decidir y desarrollar estrategias
en funcién de niveles o metas, eliminar adversarios en plazos de tiempo prede-
terminados, para obtener puntajes y ganar bonos, y los esquemas de trabajo por
objetivos, ascensos y bonificaciones que prevalecen en estas empresas, esquemas
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en los que la mayorifa de los hombres llevan la ventaja de un largo entrenamiento
que las mujeres no tienen.

En cuanto a los juegos que practicaba con sus dos hermanas, mayores que ella, —su
padre fallecid, no tuvo hermanos, su casa es de “puras mujeres™—, inclufan los “tipi-
camente femeninos’ de “casita’, pero también jugaban a ser “superhéroes”, al parecer,
por iniciativa de la hermana mayor.

“Jugdbamos de superhéroes, y es vacilén porque mi hermana mayor... no
sé si tendrd algo..., habrfa que ver..., en mi casa mi pap4 fallecid, entonces
quedamos solo mujeres: mi mamd y nosotras tres.” (Entrevista Personal A1)

Recuerda que jugaban con los mufiecos “Gl Joe”, que son héroes militares mas-
culinos estadounidenses.

El padre de “E” era ingeniero graduado del ITCR y trabajaba en RECOPE. Cuando
tallecié, “E” tenfa 10 afios, pero debido a que estaba constantemente ausente de la
casa por razones laborales, casi no lo recuerda. Su madre es maestra de Educacién
Especial “con nifios de retardo mental”, y una mujer a la que describié como de
y J q

“cardcter fuerte” en el sentido de exigirles “disciplina”. También dijo que su madre
nunca les impuso actuar o jugar de manera femenina, pero sf les exigié mantener
sus ropas limpias, usar delantal incluso para jugar.

Ella recuerda haber ofdo decir que su padre era “muy inteligente en lo que es in-
genierfa y todas esas cosas”. En cuanto a su mamd, dijo, en contraste, que “no es
tan destacada’. Dijo nunca haber tenido dificultades con las matemadticas ni con
ninguna materia.Curiosamente, su apreciacién de s{ misma coincidié con la que
hiciera sobre ella una de las gerentas de RR.HH de la Empresa A: “buena, pero

no sobresaliente”, y con la que “E” misma hiciera de su madre.

“En el colegio, nunca tuve problemas ni con “mate’ ni con ninguna materia.
No me destaqué, asi, como alumna excelente en todas las materias, pero sf
me fue bastante bien, nunca perd{ ninguna materia y llevaba notas buenas.”
(Entrevista Personal A1)

En cambio sf expresé gran admiracién por sus hermanas mayores, a las que con-

z

sideré “demasiado inteligentes” y “destacadas”.
g y

“De hecho mis hermanas son demasiado inteligentes, yo las molesto que
yo soy la oveja negra de la familia, porque ellas sf, de hecho, sf tienen...,
siempre se han destacado.” (Entrevista Personal A1)

Considerd que esas experiencias con los juegos y juguetes “masculinos” contribuyeron
a que luego “E” y sus hermanas no se sintieran extrafias en ambientes en los que
predominan los hombres. Sus hermanas estudiaron Agronomia y Biotecnologfa.
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“Mi hermana mayor estudié agronomfa acd en la Earth, y ahf es igual, en
Agronomia entraron 400 personas, entraron 300 hombres vy 100 mujeres,

g y )
entonces le pasé, a mi parecido, habfan mds hombres que mujeres, y siem-
pre ha estado en un ambiente como mucho de hombres. Mi otra hermana
estudié Biotecnologfa y son puras mujeres (sic), y yo estoy asf, puros hombres
también.” (Entrevista Personal A1)

“E” también opiné que pocas mujeres optan por estudiar carreras vinculadas con la

&2 “©o » * b 2z »
computacién porque “tienden” a las letras. En particular, menciond “a ser maestras
(como su madre).

Es importante prestar atencién a otra constante que comienza a mostrarse, COmo
es la influencia que los padres y las madres ejercen en cuanto a las posteriores
elecciones profesionales de las mujeres y de los hombres.

En particular, en el caso de las nifias, como sefialara, desde una lectura psicoa-
nalftica, la Dra. Laura Chacdn, el hecho de que el padre “autorice” a la hija a
incursionar en el 4émbito simbdlico de lo masculino, parece ejercer una importante
influencia en que posteriormente ella vea como posible estudiar una profesién
masculinizada.

Los efectos que tienen estos “permisos” que se juegan en el plano simbdlico en relacién
con los géneros, parecen ser, pues, claves para que se internalicen, sin culpas, en la
temprana infancia, habitus de género menos rigidos o mds andrdginos. Esto solo habla
de lo importante que es el factor de la educacién, entendido en toda su amplitud, ‘a
la Aristételes’, para producir ciertos tipos de seres humanos y no otros.

Por su parte, “F”, Ingeniero en Computacién atribuyé a la relacién de los nifios
con los videojuegos la mayor disposicién de estos para estudiar carreras del drea
de computacién aunque, en su caso, ¢l pretendfa estudiar Ingenierfa Electrénica
—porque era la preferencia de su padre para él—, pero tuvo que escoger entre Inge-
nierfa Eléctrica y Computacién, y lo hizo tirando una moneda al aire.

“Yo considero que los videojuegos son una forma en la que los hombres
entran primero a relacionarse con las computadoras (...) es mds que todo
por los juegos.” (Entrevista Personal A2)

Pero, para “F”, incluso antes que los propios videojuegos, existe una disposicién “psi-
colégica” —en el sentido de una disposicidn bioldgicamente determinada—la cual hace
que nifias y nifios encuentren interesantes cosas diferentes en una computadora.

También “F” se refirié a las habilidades sociales, y en particular a la capacidad de
comunicacién, como destrezas relacionadas con las nifias —en general—, quienes,
segun €l, utilizan la computadora mds para comunicarse —a través de un char—,
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mientras que los nifios —también como género—, lo hacen para descubrir y “bajar’
juegos o peliculas nuevas.

“No es que las mujeres no encuentran tantas cosas en la computadora, pero
yo lo veo en la casa de minovia, los chiquillos, los hermanos pequefios o mi
hermanito pequefio, siempre estd viendo en la computadora, que un juego,
que una pelicula que va a venir, y las chiquillas siempre estdn metidas en el
Messenger, chateando, siempre chateando con alguien, y los chiquillos estdn
mds metidos en que viene un juego, en que quiero ver esto, que Pokemén,
que algo as{. Entonces, tal vez yo sé¢ que mi hermano, en algin momento
me lo ha manifestado a mf, el pequefio, que él querfa estudiar computa-
cién, mi hermano, el que me sigue a mi, ¢l estd estudiando computacién,
y el pequeiiito dice que ¢l también quiere estudiar computacién. (...) Es
que (el videojuego) es una computadora al final de cuentas.” (Entrevista
Personal A2)

[{¢ » * ?2 & i 3 b 2 h3hd L4

F” —quien aclaré “no ser machista’— también dijo no conocer a una mujer que
“sea buena jugando videojuegos”, pues, dijo, “se aburren”, mientras que los nifios
y hombres pueden “pasar tres horas” y sentir que “solo pasé un rato”. En primer
término, “F” incluso no estuvo de acuerdo con que el supuesto aburrimiento o
poca destreza de las mujeres —en general— para los videojuegos, pudiera tener que
ver con la temdtica de estos. Mds bien, considerd que las mujeres tienen dificultades
para manipular los “complejos” controles del videojuego. Pero —aquf si— atribuyé
la mayor habilidad de los nifios y hombres para los “controles complejos”, a su
mayor préctica temprana con ellos.

“Hay uno que sf juega (s novia), que es ¢l que mds he visto yo que juegan
mujeres, que simula un tablero de juego de mesa, donde hay eventos que
suceden, como si fuera un juego de mesa, y los controles son muy, muy
simples. Hay que apretar un botén una vez, o apretar el botén muchas veces,
no hay que hacer combinaciones complejas, en la mayorfa de los juegos
hay que hacer combinaciones muy complejas con el control, y si uno no ha
venido creciendo con los controles, porque cuando yo empecé a jugarlos,
los controles tenfan un botén, después tenfan dos, luego seis, luego ocho,
ahora hay controles de catorce botones, entonces uno, ya las manos son las
que tienen esa habilidad, porque empezar, tal vez, con un control de catorce
botones, solo los chiquitos.” (Entrevista Personal A2)

Posteriormente, “F” aceptd que la temdtica de la mayorfa de videojuegos es mds
afin a lo que tradicionalmente tiene que ver con el género masculino, es decir, la
competencia y la rivalidad para ganar y demostrar “quién es el mds bueno”. Este
argumento también serd expresado mds adelante por otro hombre, esta vez de la
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Empresa B, quien lo asociard con la temprana socializacién en el género mascu-
lino por la cual la competencia entre hombres por “ser el mejor” estarfa asociada
literalmente con el sexo anatémico, con “quien la tiene mds grande”.

En cuanto a juguetes y otros juegos, “F” también coincidié en que los destinados
a las mujeres “son simples” y “tienen pocas funciones”, “en cambio el juguete del
chiquito siempre es una pistola que suena y se mueve, y un carrito que usted lo jala
para atrds y sale corriendo o una pista eléctrica que uno aprieta y se mueve, o un lego,
trompos, cosas que requieren mucha mds accidn. (...) Hasta la bola, requieren mucho
mds accién, mucho mds fuerza, como mds mecdnica a la hora de hacer las cosas, y
las mufiecas no son tan mecdnicas. Una chiquita dice ‘vamos a jugar’, se sientan y
cuidan al chiquito, y le ponen ropa, pero no es asi.” (Entrevista Personal A2)

Incluso dijo haber visto en una revista reciente de la marca de juguetes Lego que “el
Lego de los chiquitos es unos carros todos complejos y ciudades, y ahora hay unos
legos orientados a chiquitas que son unas casas como de mufiecas y las piezas son
grandisimas, diay, no se puede armar nada, son unas piezas grandes, como ya predi-
sefiadas. (...) No permite tanta creatividad. Yo digo: pero qué raro, desde pequefio
tal vez a usted le van diciendo (# las nifias) "usted tiene estas cosas mds predefinidas’,
y (@ los nifios) "usted puede hacer lo que usted quiera’.” (Entrevista Personal A2)

Para “F” el entrenamiento temprano en el género femenino, esto es, en las habili-
dades relativas a la sociabilidad y la comunicacién, —que, en todo caso, como se vio

antes no fueron consideradas indispensables para desempefarse en computacién—,
y en lo que respecta al orden, la disciplina, la limpieza y el cuido personal, también

se desarrollarfan mediante juegos y juguetes desde la infancia.

“Las mujeres, cuando estaban chiquititas, estaban hablando entre ellas, los
juegos de ellas era comunicarse, que le puse ese vestido, que quién le puso
este vestido, pasan hablando todo el tiempo. Los chiquitos pasan jugando
que sus cartos, que le voy a ganar, metidos en los videos y hablan menos que
las mujeres. (...) Las mujeres, en general, son mucho mds organizadas que
los hombres, en todos los aspectos. (...) Puede ser desde la crianza, que a las
mujeres les dicen, las ensefian mds como a ordenar, como a ser la chiquita de
la casa, tiene que ordenar aqui, tiene que ordenar all4 (...) en el momento en
que mis compaferas, por ejemplo, de universidad, y eso si, crecieron bajo ese
patrdn, supongo que por eso son mds ordenadas.” (Entrevista Personal A2)

“F”, asuvez, explicd la caracterfstica de “desorden” que muestran los hombres que trabajan
en computacién —segin fue mencionada por las gerentas de RR.HH de la Empresa
Ay por su propia observacién—, como causada por la socializacién de los nifios en el
género masculino: la posibilidad de hacer lo que quieran sin tener que realizar las tareas
domésticas relativas al orden y el aseo, puesto que siempre hay mujeres para asumirlas.
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“Siempre hay alguien, en mi casa, que sca estd una sefiora que nos ayuday,
en general, a m{ me dicen: ustedes viven cuatro hombres solos, nosotros
decimos sf, entonces inmediatamente me dicen a mi, su casa tiene que ser

s »

un desorden y yo digo, bueno, si.” (Entrevista Personal A2)

b. Barreras de entrada: sortear las estrategias de los hombres. Cuando “E” entrd
a estudiar a CENFOTEC, los hombres que all{ estaban eran mayores que ella y
adoptaron la actitud de “cuidatla®, lo cual puede ser interpretado también como una
actitud condescendiente y una posible estrategia de control a partir del sexismo.

Sin embargo, “E” fue exitosa en sortear esta primera barrera de entrada al mer-
cado masculinizado de la computacién. “Entrando, pasé una cosa: como que
todos se enamoraban de nosotras, ellos escogfan de cudl de todas se enamoraban
y, después de eso, uno no se hace de novio, da entender que son amigos, es
bonito porque a uno lo cuidan. Pasa mucho también, ahf sf creo que a veces
subestiman un poco a las mujeres.” (Entrevista Personal Al)

Otra manera en que, segin “E”, se materializd esta subestimacién de las mujeres,
por parte de los hombres, fue relegando a algunas de ellas —a las mds vulnerables
y que no podfan o sabfan resistir estas estrategias— a un papel secundario en los
trabajos de grupo, equivalente al que desempenan las secretarias, es decir, “ponién-
dolas en su lugar” de mujeres.

“Me acuerdo que tenfamos una compafera que la ponfan a hacer solo
documentos, porque decfan que no confiaban en el trabajo que hacfa ella,
digamos cuando habfa que entregar un proyecto grande, que ella hiciera
las partes de escribir, de documentos, y que ellos se repartfan las partes del
trabajo de ella, porque no confiaban.” (Entrevista Personal A1)

Otra estrategia de condescendencia y control que “E” recordd, fue la préctica que
adoptaban algunos hombres con algunas mujeres de corregitles sus errores, cosa que
no hacfan entre hombres.

“Tal vez sf llegan y "no, esto se hace taca...taca...’, tal vez le explican a uno,
cosa que tal vez no hacen entre hombres, que le dicen: "no, eso estd mal”.”
(Entrevista Personal Al)

Por su parte, “F” dijo que “la computacién actualmente es de hombres, es un
mercado dominado por hombres y es agresivo para las mujeres entrantes (...) la
sociedad se los va a hacer mds dificil, el conjunto de hombres, se los va a hacer
mads dificil.” (Entrevista Personal A2)

Fue prolifico en describir, a través de sus propios prejuicios, las distintas estrategias
que son utilizadas por la mayorfa de hombres que estudian las carreras relacionadas
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con computacién, para controlar y distraer —es decir, para “hacérselo dificil” y tratar
de sacar de la competencia— a la minorfa de mujeres que las estudian. Algunas de
las estrategias que menciond se detallan a continuacién:

c. Menosprecio del conocimiento técnico de las mujeres. “F” dijo solo conocer
y admirar a una mujer a la que puede calificar como una buena profesional en
computacién, porque en el ITCR vio a “muchachas que lograban ir avanzando
a través de los cursos por la ayuda que recibfan de otras personas y no por sus
2.t 2 » «r» . .

méritos propios.” Para “F”, esto es un dato que le ratifica su creencia en que la
computacién no es una carrera tan “propia’ para las mujeres —limitadas en sus
capacidades para la computacién— como lo es para los hombres.

“El hombre podfa estar en un montén de cursos, programar un montén de cosas,
y tal vez la muchacha no lo hacfa de la misma forma, pero, creo que también
iba de la mano porque mucha gente alcahueteaba a la muchacha, alguien le
ayudaba con la tarea, estudiar computacién siempre es en grupos, de parejas,
de trfos, y entonces al haber menosprecio a la mujer, porque sf lo hay, es un
menosprecio con los estudiantes, a no ser de que ellas se ganen su lugar, hay
petsonas que son muy respetadas, si la muchacha no se gana el lugar, y me
reflero con capacidades téenicas, que diga usted: “programa’, entonces hay un
menosprecio. Y uno, por su deseo de terminar el proyecto a tiempo, empieza a
realizar tareas que no, y hay una tarea que siempre a nadie le gusta hacer, que es
la tarea de la documentacién, en el proceso de estudio, siempre uno tiene una
tarea, hace la programada y al final alguien tiene que hacer la documentacién,
entonces, por lo general, uno hacfa toda la programada y la compafiera de la
programada hacfa la documentacién.” (Entrevista Personal A2)

Nétese que este relato de “F” coincide con la experiencia de estudio relatada, a su

vez, por “E”.

d. Menosprecio del género de las mujeres. A pesar de esta “probada discapacidad”
que “F” dijo ver en las mujeres que estudian computacidn, reconocid tdcitamente que,
a través de la experiencia de estar en la carrera de computacién ‘las mujeres” se trans-
forman hasta adquirir caracteristicas “propias” de los hombres, las cuales favorecerfan
su desempefo de modo que —contradictoriamente con lo que dijo antes— terminarfan

por “valer por lo que saben’.

“Una mujer que decida computacién, es una mujer que va a estar en un mundo
de hombres, que va a cambiar su vocabulario, que va a cambiar la forma en la que
se relaciona, porque es as, porque es una mujer que ya pierde como la vergiienza
de hablar, porque ha estado tanto con hombres que habla como un hombre,
no pierde la feminidad, porque, para nada, pero si cambia mucho la forma de
set, se vuelve mds tranquila. Mds tranquila me refiero a que mds relajada, no se
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complica tanto por las cosas que normalmente una mujer se complicarfa: por
la ropa, cosas asf, sino que aprende como a valerse mds por lo que sabe en su
mundo, que c6mo se vaya a ver, sin embargo, siguen siendo, se cuidan y toda
la cosa, pero como que es diferente.” (Entrevista Personal A2)

Nuevamente, pues, mientras mds se acerca una mujer a parecerse a un hombre,
mejor le ird en el mercado de la computacién.

Por otro lado, ndtese cémo, desde la perspectiva de la dominancia masculina, dis-
posiciones y prdcticas que se fomentan en las mujeres desde la temprana infancia
para atraer la mirada masculina y asegurar el destino de la maternidad, como el
perocuparse por la ropa que se usa y por cémo se es mirada, son consideradas como
distracciones que limitan el éito profesional. Esto refuerza la hipétesis que aqui
se plantea en cuanto a que la especializacién de las mujeres en el género femenino
es una accién econémica de subordinacién.

e. Acoso sexual. El acoso sexual —como prdctica que “F” naturaliza— fue otra
estrategia mencionada por ¢l como ejemplo de las que son utilizadas por la ma-
yorfa de hombres para “hacérselo mds dificil” a la minorfa de mujeres que decide

estudiar computacién.

“Si usted es la dnica mujer entre 35 hombres, probablemente tenga 35 hombres
encima suyo, tratando de conquistarla de alguna forma, ese es un factor que dis-
trae (...) y (/a) aleja totalmente de los cursos. Cosa contrario es para el hombre,
el hombre estd en el Tecnolégico en un ambiente de puros hombres, no tiene
mucho de qué preocuparse por el corazén, puede estudiar en paz, y el corazén es
uno de los factores que lo distrae a uno mds a la hora de estar estudiando, ese es

un ¢jemplo.” (Entrevista Personal A2)

f. Constantemente a prueba. Otro ¢jemplo de las barreras de entrada que “F” dijo
deben enfrentar las mujeres que deciden estudiar computacién —nuevamente, en
contradiccién con su afirmacién anterior sobre la necesidad de las mujeres de ser
“tutoreadas’ por los hombres, debido a su “incompetencia’— es que nunca recibirdn
apoyo ni proteccién, y deberdn sortear diversas dificultades derivadas del hecho
de ser mujeres, como —una vez mds—, el acoso sexual naturalizado, por ejemplo,
debido a que se trabaja mucho en equipo, inclusive de noche

“Otro es que tiene que enfrentarse a un mundo diferente, tiene que enfren-
tarse a un mundo donde nadie le va a decir: “pobrecita’ o nadie se va a
preocupat, por qué lindo son los colores de tal cosa, decir un mundo que
no es como, es un mundo de hombres, es un mundo grotesco, un mundo
brusco, por lo general los estudiantes de computacién pasan mucho tiempo
de noche trabajando, duermen muy poco, pasan muy juntos trabajando
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en equipos. Una estudiante tendrfa que estar... a m{ me tocé que trabajar
con compafieras que tenfan que dormir en el cuarto con nosotros, o en
la casa con nosotros, y esas cosas ya uno empiezan a complicarlo, porque
tienen que dormir, tienen que levantarse toda desgrefiada, tiene que ir
quitdndose de encima todos esos clichés de “me levanté toda desgrefiada,
me van a ver’, incluso tiene que exhibir, una muchacha que era muy sexy,
que le gustaba vestir con ropa muy corta, no puede ir a trabajar con sus
compafieros a una casa, con la ropa que generalmente usarfa en la casa,
tiene que ver si consigue una suéter bien grande y un buzo, para que todo

mundo pueda trabajar tranquilo, esas cosas también yo considero que son
dificiles.” (Entrevista Personal A2)

En esta cita nétese, ademds del acoso sexual naturalizado el sexismo de “F”, quien no
puede relacionarse con una colega sin considerarla un objeto sexual. Esta conducta,
a su vez, se constituye en un obstdculo adicional que las mujeres estudiantes de
computacién deben sortear para poder realizar trabajos en grupo con tranquilidad.

g. Amedrentamiento de un medio masculinizado. Una barrera de entrada adi-
cional para las mujeres es lo que “F” considerd un “mito” existente sobre ¢l ITCR,
de ser un lugar de estudios “duro, dificil, donde solo hay hombres”. Mds que la
dificultad del examen de admisién propiamente dicho, consideré que la mujer
que va a realizarlo se enfrenta a un entorno adverso y amedrentador.

“Cuando hace el examen de admisién del Tecnoldgico, sabe que estd luchando
por una de sus diez opciones de carrera, y puede que eso la aburra un poco
a la hora del hacer el examen, va a llegar a hacer ¢l examen y va a ver mds
hombres que mujeres, porque también sucede, y creo que todo ese mito de
que el Tecnoldgico es mds dificil puede amedrentar tanto hombres como
mujeres, pero mds a las mujeres. (...) Por aspectos sociales (las pruebas) se
convierten en mds duras para las mujeres.” (Entrevista Personal A2)

De hecho, esta apreciacién de “F” coincide con los resultados de un estudio
realizado por el Departamento de Orientacién y Psicologfa del ITCR, segtin el
cual, en el examen de admisién a este Instituto, el peso que se asigna a cada uno
de los tres elementos que lo componen, tiene un sesgo de género que favorece a
los hombres. Precisamente por este factor de adversidad inicial que enfrentan las
mujeres, el Programa de Equidad de Género del Instituto ha solicitado —hasta ahora
infructuosamente—, que se varfen los pesos relativos de esta ponderacién.

La investigacién “Deteccién de sesgos por sexo en la prueba de aptitud académica
aplicada en el ITCR”, del Lic. Edgar Guillén, del Departamento de Orientacién y
DPsicologfa del ITCR, encontrd que el puntaje de admisién a este Instituto —que es un
promedio ponderado de tres componentes: drea matemdtica, con un peso del 50%,
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cuarto ciclo de educacién secundaria, con un peso del 30% y drea verbal, con un peso
del 20%-— tiene un sesgo de género a favor de los hombres. Esto, porque mientras en
las pruebas de admisién de los afios 1994 a 1998, ellos mostraron tener un mayor
puntaje en las dreas matemdtica 'y verbal, las mujeres lo tuvieron en la correspondiente
al cuarto ciclo. Ademds, la investigacién encontré que el componente “cuarto ciclo es
mejor predictor de rendimiento académico que las dreas matemdtica y verbal de la
prueba de admisién. Los resultados mds bien sefialan que cuarto ciclo deberfa tener el
mayor peso. En todo caso, si los resultados de los dos dltimos afios marcaran una nueva
tendencia, se aconsejarfa dar un peso equitativo a cuarto ciclo y al drea matemdtica. El
drea verbal pricticamente no contribuye a explicar el rendimiento académico, por lo
que su peso deberfa ser minimo (...)". (Guillén, 1999: 41)

Para llegar a estas conclusiones se establecieron las correlaciones entre los com-
ponentes del puntaje de admisién y el promedio ponderado obtenido por los
estudiantes en el primer semestre en el Instituto, por afio. Para cuatro de los cin-
co afios analizados el componente de cuarto ciclo mostré ser mejor predictor de
rendimiento académico que las otras dos dreas. Y el afio en el cual la correlacién
favorecié al drea de matemdtica, la diferencia fue infima.

Interesantemente, “F” también afirmé que, una vez que mujeres logran sobrepasar las
barreras de entrada que el grupo de los hombres les ponen, se tornan mds competitivas
y; a diferencia de los hombres, incluso aspiran a aumentar el nivel de sus posgrados.

Como se dijo antes, es de suponer que este mayor interés de las mujeres por obtener
posgrados tenga que ver con sus propias estrategias para poder competir en mejores

condiciones por los puestos laborales en ese mercado masculinizado de la computa-
cién, aunque esto no sea necesariamente una garantfa de que su mayor escolaridad

serd reconocida ni simbdlica ni econémicamente.

Ortros factores que, segtin el personal entrevistado, colocan a las mujeres en des-
ventaja laboral frente a los hombres, fueron los siguientes:

a. El peso del género. También a partir de su experiencia, “F” estuvo de acuerdo
con que la socializacién de género de las mujeres, entrenadas en atender a los otros
y en “ser para los otros”, se manifiesta en actitudes que son contraproducentes
para sus propios estudios y carreras, pues, por las disposiciones interiorizadas,
“tienden a sacrificarse” mds que los hombres, es decir, a lo que aquf hemos llamado
a “maternarlos”.

“Si hay un equipo de trabajo y todos son hombres, y hay uno que estd enfermo,
tose, estornuda, se estd muriendo, y todo mundo sigue. Si hubiera una mujer
en ese equipo, esa mujer le va a decir: “;te sentis bien?”, “;querés que te traiga
una pastilla?” Va a dejar lo que sea que esté haciendo, va a i, le trae una pastilla
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y se la da. El resto de hombres, si es un equipo de hombres, probablemente
ni siquiera se den cuenta que estd enfermo.” (Entrevista Personal A2)

“F” tampoco dudé en afirmar que el mero hecho de ser mujer es una desventaja,
por ejemplo, en cuanto a la posibilidad de ejercer liderazgo: “En términos sociales,
serfa mds dificil para una mujer ser lider, porque tras de que tiene que luchar con
el hecho de que tiene que ser lider, tiene que luchar contra el hecho de que es
mujer.” (Entrevista Personal A2)

“F” dijo que, en el tiempo que tenfa de trabajar en la Empresa A, nunca habfa visto a una
mujer en la tarea de hacer una presentacion, por ejemplo, en un #ining (curso de entre-
namiento) internacional, y dijo creer que esto se debfa a que son mds “timidas” y se ponen

“mds nerviosas” que los hombres al estar frente al pablico, porque ademds de tener que

preocuparse por no cometer errores en su exposicic’)n, S¢ preocupan por su aspecto fisico.

Ha reaparecido el handicap de “los nervios”, esta vez asociados a la necesidad de la
aprobacién de la mirada masculina, como una manifestacién de género que coloca a
las mujeres en desventaja con respecto a los hombres, en la competencia laboral.

b. Las emptesas no contratan mujeres. Un factor mencionado por “E” como una
posible causa de desestimulo al ingreso de mujeres en las carreras de computacién,
tue que, mujeres que llegan a concluir estudios en esta drea, no son contratadas
por las empresas.

“E” relat6 haber presentado su curriculo y haberse sometido a entrevistas para
obtener trabajo en varias otras empresas, antes de que surgieran las 20 plazas para
practicantes en la Empresa A, pero sin éxito. En todos estos casos, ella aspiraba a
trabajar en lo que se prepard: desarrollo de soffware, pero finalmente debid ajustar
sus expectativas, disminuyéndolas, y contentarse con las tareas de control de calidad
o testing que realizaba en ese momento.

Como ya lo manifestaran las gerentas de Recursos Humanos de la Empresa A, el
hecho de que no se contrate siempre a mujeres que han estudiado estas carreras
puede deberse al prejuicio por el cual se las subestima y se desconffa de sus co-
nocimientos de computacién, por el hecho de ser mujeres. “Yo he ido a varias
entrevistas, de hecho, pues, en varios lugares, y no me han llamado. Una era para
un banco.” (Entrevista Personal Al)

“E” también relaté que, recientemente, le habfan ofrecido un trabajo en la trans-
nacional Levis, en Cartago, que es la provincia donde ella reside, pero era solo
para un proyecto de tres meses, de modo que prefirié permanecer en la Empresa
A, donde al menos goza de estabilidad. Dijo que no crefa que las empresas dis-
criminaran por sexo en la contratacién de programadoras y programadores, pues
también buscarfan “balancear” el hecho de tener mayoritariamente a hombres.
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Pero este discurso, contradictorio con lo anterior, parece muy similar al que en
ese momento comenzaba a expresarse en la Empresa A, a la luz de la investiga-
cién. Ademds, al poner un ejemplo de la facilidad con que las mujeres podfan
encontrar trabajo en computacidn, relaté el caso de una amiga que lo consiguid,
pero como secretaria.

“Porque hasta esta muchacha, que no confiaban en el trabajo que ella hacfa
(cuando estudiaba en CENFOTEC), ella consigue trabajo muy técil (...) ella
sola se inclind por secretaria, seguro, porque se fue como programadora
y le asignaban cosas muy administrativas y fdcil, porque vefan que no era
muy buena... Entonces ¢lla sola como que fue agarrando ese rol... como
de secretaria.” (Entrevista Personal A1)

La cita anterior revela cémo lo que es producto de una coaccién social termina
convirtiéndose en habitus.

Sintesis

Del andlisis de la informacién anterior puede concluirse que en la Empresa A,
considerada “de punta’ en el de desarrollo de soffware, y en la cual invierten incluso
transnacionales importantes del sector, como INTEL y Microsoft, y en general, en
el mercado de este tipo, en Costa Rica, existe una clara preferencia por contratar
a hombres que se hayan capacitado en el nivel universitario o, incluso, mejor, que
se hayan certificado en los lenguajes mds modernos, que por contratar mujeres
con formacién similar.

Lo anterior se debe a factores como:

*  Se subestima ¢l conocimiento téenico de las escasas mujeres profesionales en
computacién, por el hecho de ser mujeres. El hecho de ser mujeres estd asociado
con un proceso de socializacién de género que estereotipadamente hace que sean
percibidas como mejores para las habilidades sociales y menos diestras o capaces en
especialidades que requieren de la l6gica y las matemdticas. Lo anterior relativiza

—aunque no anula— el argumento de que se contrata a pocas mujeres programadoras
porque hay una insuficiente oferta de ellas. En realidad, se tiende a no contratar
mujeres programadoras porque se prefiere a hombres programadores por prejui-
cios relacionados con el género, y se percibe una tendencia a contratarlas como
practicantes y en puestos con remuneraciones menores.

Como consecuencia de ello:

*  Las mujeres consideradas exitosas en el sector, lo son en la medida que adoptan
una serie de cualidades y caracteristicas que las masculinizan, es decir, mientras
Menos se asemejen a una mujer, parecen reunir mds requisitos para ser exitosas.
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*  Las mujeres que deciden incursionar en el sector, deben sortear, desde el
momento en que estudian las carreras de computacién, un ambiente mascu-
linizado y estrategias que tienen como objetivo sacarlas de la competencia o
"devolverlas a su lugar” de mujeres.

*  Lasubestimacién del conocimiento técnico de las mujeres en este mercado hace
que ellas deban ajustar sus expectativas hacia la baja, lo cual también se refleja
en que no laboren en los puestos con mayor remuneracién y reconocimiento
simbdlico, ni tengan iguales posibilidades de ascenso que los hombres.

Los elementos a partir de los cuales se produce la subestimacién de las mujeres en
este mercado, parecen tener su origen tanto en el adiestramiento diferenciado en
géneros que reciben hombres y mujeres, desde la infancia, cuanto en la divisién
sexual del trabajo, por la cual tanto las propias mujeres como los hombres natura-
lizan el hecho de que en algiin momento de su vida laboral ellas deberdn retirarse
al dmbito del trabajo reproductivo no remunerado, para atender la carga familiar.
Este tltimo elemento parece ser un verdadero cdleulo a valor presente sobre el acti-
vo—mujer, que parecen hacer tanto las empresas al momento de contratar, cuanto
los hombres profesionales del sector que desean tener una familia.

En el contexto de la teorfa neocldsica del “capital humano’, se inserta esta idea de la
depreciacién de este capital-mujer: “En el caso del capital humano, esta depreciacién
puede ser creciente con la edad adulta. Esto no pasa desapercibido ni a las institucio-
nes ni a los sujetos, especialmente a los empresarios, los cuales saben desde el primer
momento que la mujer se verd obligada a interrumpir su carrera profesional en el
momento del nacimiento de sus hijos; por ello los empresarios que quieren obtener
el mdximo rendimiento de su inversién deciden invertir en los hombres cuyas posi-
bilidades de interrupciones laborales son inferiores.” (Albert, 2002: 63)

El cuadro 10 sistematiza la informacién analizada sobre la Empresa A.
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Cuadro 10. Empresa A. Sintesis. Valoracion simbdlica y econdmica de hombres
y mujeres del area de computacion segin gerentas de RR.HH y trabajadoras y trabajador entrevistados

Competencias Caracteristicas Caracteristicas Valoracién Simbélica Valoracién Econémica
y habilidades mostradas mostradas
deseadas por los hombres por las mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Area de programacién | —Buena formacion técnica K Alta Media Entre Entre ¢250.000
—Conocimiento técnico| —Experiencia en el manejo de | —Preparacion académica fuerte Sesgada hacia | Sesgada hacia | ¢250.000 y y ¢¢1.079.000?*
—Experiencia proyectos. —Agresividad. las habilidades | las habilidades | ¢1.726.400
—Creatividad —Concentracion. —Autoridad. técnicas y sociales y
—Talento —Capacidad de lectura —-Descuido de la apariencia cientificas destrezas
-Rapidez —Tanto ordenados como personal. “femeninas”
—Eficiencia desordenados. —Masculinizacion (todo lo anterior
—Flexibilidad —Muy inteligentes. solo en relacién con “X7)

—Capacidad de razonar.
—Interés por aprender.
—Conocimiento técnico “casi
cientifico”.

—Capacidad de trabajar

en equipo.

—Concentrados en su trabajo.

—Concentrados en la lectura.
—Conocimiento profesional.
—Interesantes.

—Orden

—Disciplina

—Capacidad de organizacion del
tiempo

—Capacidad de llevar una bitacora|
de trabajo

—Capacidad de relacionarse
—Carecen de conocimiento
técnico“casi cientifico”.

—Tienen capacidad de seguir
érdenes.

—Son ordenadas para administrar
proyectos.

—Capacidad de interaccion.

-Son ‘embarazables’, una
limitacién cuando esa mujer es
una “pieza béasica del equipo”.
—Perfil “femenino”.

*

Es el equivalente a los $2.500 que supuestamente ganaba “X”.

1 Como se explic, se entiende por valoracion simbdlica el conjunto de ideas y creencias que se expresan, en este caso, en los discursos de la Empresa A, y que revelan el grado de aprecio que se
tiene por cierto perfil de personal. La valoracion econdmica se refiere a la retribucion cuantitativa que se asocia con el personal. En el analisis propuesto, se sistematiza la informacion en ambas
dimensiones con el propdsito de ver cual es la relacion que existe entre una valoracion y otra, si se condicionan y si, en conjunto, ambas explican el nivel de éxito de las mujeres en la empresa.



Discursos circulantes en la Empresa B

De manera similar a lo ocurrido en la Empresa A, entre julio de 2004 y marzo de
2005, esta compafifa, que opera como un conzact center, tuvo dos gerentas de Recursos
Humanos>2. Ambas fueron sujetas de entrevistas en profundidad semi-estructuradas
para efectos de esta investigacidn.

A. Discursos de las gerentas de Recursos Humanos

En el periodo del estudio, la Empresa B pasé de tener 1.450 personas laborando
a 1.700 trabajadoras y trabajadores.>3 Mientras que en julio, la primera gerenta
de RR.HH entrevistada afirmé que 1.015 personas (el 70%) eran hombres y 435
(el 30%) eran mujeres, en marzo de 2005, la entonces gerenta de RR.HH. afirmé
no tener la estadistica por sexo, pero estimé que habfa una relacién paritaria: 50%
de hombres y 50% de mujeres.

Por otra parte, la primera gerenta dijo que, con el crecimiento de la empresa, més
hombres se habfan integrado al nivel gerencial, pues antes habfa “solo mujeres”.
La segunda gerenta dijo que la estructura directiva de la empresa operaba con 18
gerencias entre ellas:

— 1 gerencia general (mujer)

— 1 direccién de operaciones (mujer) a la cual le reportaban 4 gerentes de
operaciones

— 1 director financiero

— 1 director de perform management, al cual le reportaban otras 3 gerencias
(1 mujer)

— 1 director de informdtica

— 1 director de nuining.

52 De hecho, la primera gerenta de RR.HH. de la Empresa A, entrevistada, dejé esta compafila e ingresé a trabajar en la
Empresa B, en el Departamento de Recursos Humanos, en el cargo de Gerenta de Reclutamiento y Planilla (Recruitment
& Payroll Manager). A pesar de que se intenté reiteradamente volver a entrevistarla para conocer los motivos de su
retiro de la Empresa A, ello fue infructuoso. Por dltimo, en octubre de 2005 tampoco laboraba més en la Empresa B.
A raiz de estos hechos y de las entrevistas realizadas, se tuvo la percepcién de que, en las tres empresas
estudiadas, el cargo de Gerente de Recursos Humanos resulta altamente demandante y estresante —y, qui-
z3s, precisamente por eso, es ocupado principalmente por mujeres.

53 Se dijo que cuando la Empresa B inicié operaciones, en 1995, y tenia otro nombre, se dedicaba tnicamente
a brindar soporte técnico. A ello se atribuye que entonces la gran mayoria del personal estuviera compuesta
por hombres y “la empresa tenia una cantidad minima de mujeres trabajando.” (Entrevista RRHHB1)
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Si bien dijo no disponer de los datos exactos, estimé que la proporcién de hombres
y mujeres en los cargos directivos era de 60% y 40%, respectivamente.

En cuanto a las dreas de prestacién de servicios de la Empresa B, se dijo que esta
los brindaba de tres tipos: servicio al cliente de voz, por teléfono, y de datos por
correo electrénico, soporte téenico —por los mismos medios— y servicios financieros
(manejo de cuentas).

Se explicé que, dependiendo del tipo de servicio para el que se fuera a contratar
personal, se exigen los siguientes requisitos:

a. Servicios financieros:

—  conocimientos de administracién o de finanzas
—  uso de computadora y de los soffware pertinentes
—  disposicién hacia la matemdtica.

b. Soporte técnico:

conocimientos amplios de computacién, redes y otros de tipo téenico.

c. Servicio al cliente:

—  experiencia previa en el servicio

—  habilidades sociales

—  tolerancia

—  control del estrés

—  habilidad de negociar “(...) disposicién a lidiar y a negociar y a atender
personas que estdn llamando airadas o enojadas o disconformes”. (Entrevista

RRHHB1).

Como requisitos obligatorios se mencionaron los siguientes:

a. "Alto manejo” del idioma inglés. Se dijo que el alto nivel de manejo del inglés
es un requisito obligatorio para todos los tipos de servicio, pues el 80% de estos se
proveen en ese idioma, si bien también se brinda servicio al cliente en portugués,
espafiol, francés y alemdn.

“Si habla inglés, lo contratamos (...) Que tenga un nivel de inglés muy
alto, de 90 para arriba, tiene que tener mucha fluidez, vocabulario, ha-
cer pocos errores gramaticales a la hora de hablar y que entienda bien
la conversacién, tenga buena comunicacidn, si la persona cumple con
estos requisitos, especialmente en inglés. Si cumple con este requisito, se
buscan, pues, otras cualidades, dependiendo ya de la cuenta: si es téenica,
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que tenga los conocimientos téenicos, si es financiera, que tenga por lo
menos un poco de orientacién hacia la parte financiera, o si no, se ubican
en cuentas mds de servicio al cliente.” (Entrevista RRHHB2)

b. Computacién basica. Otro requisito obligatorio es el “conocimiento de cémputo
q g
bdsico como usuario final”. (Entrevista RRHHB1)

El proceso de reclutamiento incluye una entrevista telefénica para medir el manejo
del inglés oral, como pre-screening. Si esta primera prueba es superada, se hacen una
entrevista persona a persona y una prueba escrita. Para determinar si el conjunto
de pruebas es exitosamente superado, utilizan una tarjeta de puntajes (score card),
en la que se mide el grado de error y acierto.

También se dijo que la compaiifa tiene “herramientas de medicién que nos dicen si la
persona tiene tendencia a atender o a relacionarse con personas, por ejemplo, un nivel
de tolerancia adecuado, una forma buena de control de su dnimo, del estrés, porque
normalmente en un servicio de call center lo que se hace es resolverle problemas a
alguien que estd en otro pafs.” (Entrevista RRHHB1)

Se afirmé que la Empresa B no discrimina al personal por sexo, edad, raza, religién,
preferencia sexual, nacionalidad o cualquier otro motivo, pues se trata de una
compafifa multicultural que valora la diversidad de su personal (opera con 17.000
personas en todo el mundo).

Uno de los factores que podrfan favorecer la politica de diversidad que la Empresa
B afirma practicar es precisamente esta caracteristica de ser intensiva en fuerza de
trabajo que hable inglés, que se convierte en un activo muy valorado, por el cual
existe una gran demanda y una insuficiente oferta en el pafs.

Asi, en octubre de 2005, Edna Camacho, directora de CINDE, anuncié en conferencia
de prensa que 17 empresas de servicios necesitaban contratar 7.000 personas en los
préximos 14 meses, y que 2.000 de esas plazas debfan llenarse en lo que restaba de
ese aflo. Para eso se organizd la I Feria Bilingtie de Empleo en San José. Se convocd a
participar en ella a “personas con educacién Secundaria completa y que hablen inglés,
los graduados de universidades en carreras como ingenierfa, administracién aduanera,
comercio internacional, ingenierfa y las que saben computacién. En la feria se contra-
tard personal para trabajar en call centers, lugares donde se aclaran dudas de clientes de
firmas extranjeras que venden servicios y articulos. También trabajadores para centros
de servicios administrativos con conocimiento en contabilidad y administracién. Ur-
gen, ademds, profesionales que produzcan soffware y los que disefian productos. (...)
Camacho indicé que la mayor demanda de recurso humano se debe a expansién de
las empresas. Afirmé que hace seis afios solo habfa cuatro empresas de servicios; hoy
operan 34 que contratan a 7.000 personas. (...) También se necesitan profesionales
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que hablen y escriban lenguas como italiano, portugués, alemdn, francés y mandarin.”

(LN, 14/10/05)

La parte fundamental del negocio de la Empresa B es la atencién de cuentas corporativas

desde Costa Rica, mediante la comunicacién en inglés con clientes de Estados Unidos,
Australia, Suddfrica y Latinoamérica. El manejo de una nueva cuenta puede implicar,
para la compaiifa, la necesidad de hacer reclutamientos masivos de personas que do-
minen el idioma, de modo que otras caracteristicas de las personas son consideradas

menos relevantes para tomar la decisién de contratarlas.

“Enfrentamos dificultades, y podria decirle que es porque hay un crecimiento
en el sector de servicios, muchas compaffas compitiendo por un perfil similar
de empleado. Entonces, todas queremos, todas las empresas estamos buscando
gente que hable inglés, entonces, s, hay una altisima demanda de personal con
esas caracterfsticas, sf, s{ estamos enfrentando dificultades, particularmente
nosotros, que nos encontramos haciendo contrataciones masivas, porque si
fuera contratar 10 al mes, pues yo siento que no tendrfa ningtin problema, pero
cuando contrato 150 o mds, por mes, sf encuentro cierta dificultad para hacer
las contrataciones.” (Entrevista RRHHB1)

La limitada oferta del personal requerido favorece, por ¢jemplo, a personas de
la llamada ‘tercera edad’: “Yo le puedo dar un promedio de edad, que es de
27 afios. Ese es el promedio, pero nosotros igualmente nos enorgullecemos de
no discriminar por edad. Tenemos desde muchachas y muchachos de 18 anos,
recién salidos del colegio, hasta sefiores de 65 y 68 afios, sefiores y sefioras.”

(Entrevista RRHHB1)

La Empresa B también se ha convertido en un centro de trabajo donde personas
con preferencias sexuales distintas a la heterosexual laboran sin ocultarse. Un
trabajador cuya entrevista se analiza posteriormente, afirmé: “A mi a veces me
sorprende la Empresa B, tiene alguna lucidez con respecto a ese tema justamente,
y existen muchas politicas respecto al trato hacia las mujeres, y entre hombres y
mujeres. Le puedo citar, por ejemplo, (...) se calcula que en la Empresa B el 33%
de la poblacién que trabaja es homosexual, y eso es muy notorio, usted lo ve en
cualquier cuenta, yo tengo por lo menos seis compafieros que cualquiera puede
ver que son gays y lo hablan claramente (...).” (Entrevista PersonalB1)

Esto serd relativizado, posteriormente, por un trabajador gzy de la Empresa B.

Al consultarse sobre los salarios y la politica salarial se aclaré que no se darfa infor-
macién detallada, pero se aceptd que se utiliza como referencia la Encuesta SEIS.54
Sin embargo, se afirmé que existe “absoluta justicia” en los salarios, de acuerdo
con la ocupacién y la calificacién.
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Por otro lado, se reconocidé que en las “cuentas técnicas” —donde hay una mayor
presencia de hombres—, debido a los conocimientos mds especializados que implican,
el nivel salarial es mayor que en las dreas de servicio al cliente —también llamada
drea de “produccidén” o “Piso”— o en la de las cuentas financieras. “Algunas cuentas
pagan incentivos, entonces es muy variado.” (Entrevista RRHHB2)

También se aseguré que en la Empresa B no existe discriminacién salarial por sexo,
pues incluso el soffware utilizado para la de medicién de desempefio no permite
identificar al personal por este criterio.

Sin embargo, se aceptd que “tal vez” pudiera ocurrir este tipo de discriminacién
salarial en los niveles directivos mds altos, donde la informacién es menos accesible
para el personal de Recursos Humanos.

“Yo siento que, especialmente en términos (de los puestos) de Recursos
Humanos, la mayorfa somos mujeres, ese tipo de brechas no se ven, por
lo menos yo no las he visto. Definitivamente, en la Empresa B, pues, no,
NOSOLros Nos regimos por un puesto, sin sonar frio, uno podria hasta por
un nimero de empleado, donde no sé quién es, ni si es mujer o es hombre
(...) Y tal vez si es a nivel gerencial, tal vez, pues a nivel muy alto, donde
ya uno no necesariamente tiene acceso a la informacién.” (Entrevista

RRHHB2)

Se explicd que la politica salarial incluye realizar una revisién cada seis meses, llamada
perform sequence (secuencia de desempefio), mediante métricas establecidas por programas
informdticos disefiados para ello. Esto y el examen de las estructuras de costos, determina
los incrementos salariales “que casi siempre andan alrededor de lo que dicta el gobierno
para el sector privado.” (Entrevista RRHHB2)

En julio del 2004 se dijo que la empresa estaba realizando un estudio para deter-
minar por qué se estaba registrando un creciente nivel de rotacién de personal,
que en ese momento se estimé en un 23%.

Sin embargo, se explicé que la menor rotacién se registraba en las dreas de tecno-
logfa —~donde hay una mayor presencia de hombres—, y la mayor rotacién se daba
en el servicio al cliente, donde, en todo caso, habrfa una presencia paritaria de
hombres y mujeres.

“Quizds en los tipos de trabajo donde hay mds reto, donde hay mds conoci-
miento en juego, allf no se va la gente.” (Entrevista RRHHB1)

54 EnCINDE, se dijo que un salario de ingreso en los contact centers estaria entre los $600 (¢292.500) y $700
(4341.320), al tipo de cambio de octubre de 2005 (¢487.60).
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En marzo, se dijo que el estudio sobre las causas de la creciente rotacién de personal
no se habfa realizado, pero que eran “muy variadas” y se mencioné:

—  estudiantes que terminan su carrera y desean trabajar en actividades relacionadas
con ellas

— el estrés que produce atender a “clientes molestos”

—  lacompetencia por personal que domine el inglés hace que otras empresas les
ofrezcan mejores salarios y condiciones.

Adicionalmente, una de las gerentas de RR.HH también mencioné el embarazo y el
nacimiento de hijos como una causa que contribuye a la alta rotacién de personal.

“(...) he escuchado por ahf que algunas personas renuncian después de la
incapacidad (por maternidad) para quedarse en su casa con sus hijos, pero
no sabrfa darte un dato exacto.” (Entrevista RRHHB2).

Sobre este tema también se consulté a CINDE, donde se dijo que la rotacién en los
contact centers en Costa Rica es de un 25% a 30%. A pesar de ello, se afirmé que
con respecto a este factor, el pafs es mds competitivo que Estados Unidos, donde la
rotacién “puede llegar a un 150%”. También se coincidié en cuanto a las causas de
esta rotacién: “Otro tema aunado a esto es el tema de los horarios, estos call centers
trabajan 365 dfas, 24 horas completas, la gente se agota mds rdpido, hay un proceso
de saturacién muchisimo mds rdpido que en algunas otras industrias, y ademds el tipo
de trabajo, hay tres factores: es que sentarse a recibir nada mds quejas también satura,
estos tres componentes hacen que una persona pase rdpidamente y trate de buscar
nuevas opciones, mds si estd a las puertas de graduarse y de poder optar por una cierta
actividad.” (Entrevista con Vanessa Gibson).

En cuanto a las cualidades mostradas por las mujeres que laboran en esta empresa,
fueron mencionadas las siguientes:

—  altos niveles de tolerancia
—  muy alto nivel de compromiso con el trabajo
—  capacidad para multitasking.

e dijo que las mujeres —como grupo genérico— mostraban “niveles mds altos de to-
Se dijo que | j g gené trab

erancia que los hombres” en el servicio al cliente, donde se debe lidiar con quejas.
| que los homb quej

El “altisimo sentido de compromiso con el trabajo” se vincul$ directamente con

la carga familiar de las mujeres, y el hecho de que en la Empresa B “hay muchas
) ey . o .

mujeres cabezas de familia”. La capacidad para multitasking fue explicada como

“la capacidad de manejar simultdneamente muchas tareas diversas”.
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“Creo que por patrones culturales etc., manejamos niveles de tolerancia
mds altos que los de los hombres, un altisimo sentido de compromiso con
el trabajo, porque normalmente, o ahora, hay muchas mujeres cabezas de
familia que asumen con gran compromiso y responsabilidad sus trabajos, lo
que nosotros llamamos multitasking, verdad, que es la capacidad de manejar
simultdneamente muchas tareas diversas, no solamente estar enfocada en
un solo tema.” (Entrevista RRHHB1)

Recuérdese que, en contraste con esta supuesta capacidad de las mujeres para el
multitasking, al describirse las caracterfsticas de los hombres programadores de
la Empresa A, la capacidad de concentracidn, de estar “enfocados en su trabajo”,
fue una de las cualidades reportadas en ellos.

Evidentemente, estas generalizaciones sobre las destrezas observadas y deseadas,
tanto con respecto a las mujeres como con respecto a los hombres, son posibles
porque son producto del entrenamiento diferenciado y especializado en los géneros
femenino y masculino, desde la socializacién temprana, que hace que mujeres y
hombres presenten caracteristicas respectivamente generalizables de acuerdo con
su sexo. En la Empresa B, pues, la destreza ‘femenina’ de atender varias tareas
simultdneamente, fue considerada una cualidad de las mujeres.

Se dijo que esas tres caracteristicas que se observan en las mujeres que laboran en la
Empresa B —que como se vio con anterioridad, se refieren a las habilidades sociales
y de servicio a los otros, desarrolladas desde su proceso temprano de especializacién
en el género femenino—, eran “muy observables y medibles en las mujeres, en la
poblacién femenina que tenemos.” (Entrevista RRHHB1)

La siguiente fue la dnica desventaja citada como observada en las mujeres que
laboran en la Empresa B:

—  la carga familiar limita sus labores y horarios de trabajo.

El hecho de que las mujeres tuvieran a cargo hijos pequefios o tuvieran a cargo a
familiares, se menciondé como un obstdculo para que pudieran laborar en “horarios
inusuales” (en la Empresa B se trabaja, en turnos, las 24 horas, para coincidir con
los horarios de trabajo de otras latitudes).

“En cuanto a las mujeres, pues, no en todos los casos, no podrfa decir, pero
ya las mujeres que tienen, digamos, a cargo una familia o hijos pequefios, en
algtin momento se les puede dificultar, dificultar la posibilidad de adaptacién
a horarios inusuales, verdad. Eso serfa lo tinico que yo encontrarfa como una
desventaja y es una desventaja que tiene una connotacién cultural, verdad,
por que es la mujer la que siempre cuida a los nifios. (...) Aparte de eso
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no encuentro nada que nos diferencie de lo que un muchacho o sefior nos
pueda ofrecer aqui en la companfa.” (Entrevista RRHHB1)

Aunque se mencioné que la Empresa B discrimina positivamente a favor de las
trabajadoras que quedan embarazadas, pues otorga tres dias libres a los padres
cuando nace el hijo o la hija, se dijo que el embarazo y la carga familiar de las
mujeres son factores que hacen una diferencia “notable” en cuanto a limitar su
rendimiento laboral, en comparacién con el de los hombres.

“Pues, casi siempre lo que tratamos con la persona, es que lleve el menor
peso hasta donde es posible. Lo que pasa es que a veces es muy dificil por
la misma naturaleza del centro y, después, por todas sus incapacidades y su
hora de lactancia. Digamos, que ahf{ pues, se ve una diferencia notable. En
cuanto al papd, nosotros le damos tres dfas libres cuando nace un bebé, pero
nada mds, esa es la Gnica diferencia (...)”. (Entrevista RRHHB2)

Como puede verse, en este caso la desventaja que fue mencionada porque limita
de manera “notable” el desempefio de las mujeres en la Empresa B, estd asociada
con la divisién sexual del trabajo.

Las siguientes fueron las habilidades citadas como observadas en los hombres que
laboran en la Empresa B:

—  exitosos y excelentes,
—  mayor conocimiento técnico especializado en computacién.

Es importante notar que —como sucedié en la Empresa A— estas habilidades
referidas como observadas en los hombres fueron mencionadas en términos
superlativos, si bien también se dijo que el desempefo de hombres y mujeres
era equiparable.

« 2 ik 7 2 4§
Circunstancialmente creo que tenemos aquf mds hombres que mujeres, pero
igual podrfamos trabajar solo con hombres o solo con mujeres, es una experien-
cia similar en cuanto a resultados y a desempefio, igual, para nosotros es igual.”

(Entrevista RRHHB1)

También se reconocié que existe una mayor presencia masculina en las dreas de
trabajo que requieren conocimiento técnico de computacién.

“En nuestros servicios altamente técnicos, los que tenemos aquf en la compafifa,
por ejemplo, hay un grupo de servicios que se encargan de mantenimiento
de redes de cémputo, el porcentaje, la composicién de género, si es mds de
hombres que de mujeres. En nuestro Departamento de Sistemas de Infor-
macidn, es igual, son mds hombres que mujeres, o sea, silo ubico en la parte
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que es puramente técnica, el comportamiento sf se da, hay mds hombres, en
mi caso podrfa decirle eso con toda certeza.” (Entrevista RRHHB1)

Sobre este punto, es importante adelantar que, como se vio en la Empresa A, enla Em-
presa B el drea técnica no solo es donde hay mds hombres que mujeres, sino es también,
como se dijo, donde se pagan los salarios mds altos, en cuanto a ocupaciones.

La dnica limitacién mostrada por los hombres, mencionada, fue:

—  Menor tolerancia para manejar clientes molestos.

Se insistié en que no se habfa observado que los hombres presentasen algin tipo
de desventaja, y en que las evaluaciones realizadas mostraban igual grado de éxito
para hombres y mujeres. Sin embargo, si se hizo una diferencia, por contraste con
las mujeres, en cuanto a las mayores habilidades sociales de estas para comunicarse
con clientes que llaman para hacer reclamos.

“(...) por ¢jemplo, si un cliente airado, hombre, llama, y le responde una mujer,
sin tener estudios precisos que me lo comprueben, es mds fécil para la mujer
bajarle un poco ese dnimo airado al caballero que estd llamando, o sea, hay
una reaccién, no sé si serd cultural o lo que sea, de ese encuentro (...) Pero,
como le digo, cuando nosotros hacemos nuestras estadisticas de premiacién
a los empleados exitosos, hay un resultado totalmente parejo en cantidad de
hombres y en cantidad de mujeres que demostraron ser exitosos y excelentes
en su desempeno, igual, hombres y mujeres.” (Entrevista RRHHB1)

Sobre esto, es necesario resaltar tres cosas: primero, que en la Empresa B también
las "habilidades sociales” como la capacidad de comunicarse, negociar, ser tolerantes
y resolver problemas a clientes que llaman molestos, fueron consideradas como
mds observables en las mujeres que en los hombres.

Segundo, que si bien esta capacidad de comunicarse, de negociar, de ser tolerantes
y de resolver problemas a clientes que llaman molestos es altamente valorada en el
drea de Servicio al Cliente en la Empresa B —que es ¢l giro central de la compafifa—,
y si bien esta ‘ventaja’ o valor agregado es mds observable en las mujeres que en
los hombres, esta diferencia que en principio deberfa favorecer a las mujeres en las
evaluaciones de desempefio, no se reconoce sino que, por el contrario, se tiende a
equiparar el éxito, indistinto, de hombres y de mujeres.

Tercero, es posible que uno de los factores que explique lo anterior sea el hecho
de que la comprobada alta demanda de fuerza de trabajo con un elevado nivel de
inglés y que maneje computacién, por parte de los contact centers, y su limitada
oferta en el pafs, haga que compaffas como la Empresa B relajen los pardmetros
de premiacién del desempefio, de modo que la mayor capacidad observada en las
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mujeres en cuanto a estas capacidades se pierda de vista, y que ello implique, a su
vez, que el desempefio de los hombres en cuanto a estas capacidades tipificadas
como femeninas, sea considerado tan igual como el de las mujeres.

Este serfa uno de los factores explicativos, pero no el dnico ni necesariamente el
principal, pues, como se verd en el andlisis de los discursos de personal que labora
en la Empresa B, existe la percepcién de que esta compafifa no tiene pardmetros
claros ni transparentes para evaluar el desempefo individual, sino que éste depende
en un grado relevante de las relaciones de las personas con el supervisor, quien
generalmente es un hombre.

En todo caso, aquella es una "homologacién hacia la baja’ para las mujeres, que
parece “devolverlas a su lugar” en el orden simbélico en un contexto laboral en el
que, por el contrario, por las habilidades de género aprendidas, ellas aportan un
mayor valor agregado que los hombres.

or otro lado, se afirmd tener la percepcién de que mds mujeres que hombres prefieren
Por otro lad firmé ¢ l deq jeres que homb fi

a carrera de Recursos Humanos, en una relacién de 0-40%, respectivamente.
l de R« H | de 60%-40% t t
Ademds se puso como ejemplo un estudio realizado en EE.UU segun el cual hay muy
pocas mujeres en los puestos que requieren de mucha agresividad para tener un “alto
impacto” en los resultados del negocio, y se aduce que las mujeres “prefieren” mds
que los hombres los puestos que tienen que ver con la sociabilidad.

Nétese, pues, que también en la Empresa B se reproducen: i) la asociacién de los
hombres con los puestos que requicren de agresividad, y a su vez la asociacién de
la agresividad con el éxito del negocio y ii) la asociacién de las mujeres con los
puestos que requieren sociabilidad, pero donde esta sociabilidad no se relaciona
con el éxito del negocio.

Las gerentas también afirmaron que mds hombres que mujeres prefieren las carreras
de computacién porque, mientras a ellos les “encanta” la tecnologfa, las disposi-
ciones de "las mujeres” no se orientan en esa direccién.

“A los hombres, por lo general, les encanta la tecnologfa, y estar viendo cémo

hacer, las fascina ese tipo de actividades, las mujeres no somos tan orienta-
das a ese tipo de cosas, diay si, yo quicro aprender a usar la computadora
y todo, pero que ver qué soffware puedo bajar de Internet, a mf eso no me
llama la atencidn, es mds como interés, es como ;por qué a los hombres les
gusta el futbol y a las mujeres no tanto? O ;por qué a las mujeres nos gusta
irnos de compras y a los hombres no? Yo creo que es ese sentido de que la
tecnologfa requiere. .., es una ingenierfa a final de cuentas, yo creo que hay
pocas ingenieras industriales, bueno, cada vez hay mds, pero, también al
principio casi todos eran hombres.” (Entrevista RRHHB1)

151



Puede apreciarse que este discurso tiende a naturalizar “inclinaciones” de género
que en realidad son socialmente aprendidas. La siguiente cita, igualmente muestra
cémo se da por sentado que lo que gusta a hombres y mujeres viene con el sexo
anatémico, en vez de considerar el gusto como socialmente construido y limita-
do por la diferente libertad de uso del tiempo que es consecuencia de la divisién
sexual del trabajo:

“(...) tal vez las mujeres tienen mds esa habilidad (relaciones interpersona-
les), yo lo que siento es que la industria del desarrollo del soffware, requiere
constante entrenamiento, tenés que estar... Cada dos afios surge una tec-
nologfa totalmente nueva para desarrollar, mds nueva, mds eficiente, pero
muy diferente a la que estaba antes. Eso hace que constantemente tengas
que estar investigando, qué hay de nuevo, qué sacé Microsoft, qué sacé
IBM, qué hay en Java, que estén al hilo con las tecnologfas nuevas, y los
hombres yo he visto que les encanta, entonces se meten en Internet y pasan
todo el dfa en eso, las mujeres no son tan agresivas, a la hora de mantenerse
actualizadas son reactivas.” (Entrevista RRHHB2)

También se expresé que si las mujeres eran mds rechazadas que los hombres que
presentaban sus curriculos en empresas desarrolladoras de soffware, probablemente
era porque no razonaban con la misma rapidez que un hombre.

“/Ah!, pero eso ya es razonamiento de cada uno, si le hubieran dado una
prueba diferente, donde el... Es dificil, pues, yo dirfa, pero si la prueba es
la misma y la muchacha no pasé, es porque no dio la talla. ;Por qué no la
dio? Si es porque no es tan buena, porque no razona igual de rdpido o lo
que sea, mucha gente se equivoca de carrera, yo estudié turismo al principio,
antes de mi bachillerato en la universidad, me equivoqué, pero no creo...”.

(Entrevista RRHHB2)

Como ya se vio en el caso de la Empresa A, también en la Empresa B se asocia
a los hombres con la capacidad de razonar de manera [4gica, a su vez esta capa-
cidad se asocia con las carreras de computacién, y estas carreras se asocian con
el requisito de la agresividad, es decir, con una caracterfstica que se atribuye a
la masculinidad.

También se repitié la asociacién de la sociabilidad con las mujeres. Y tanto en el
caso de los hombres y la computacién, como en el de las mujeres y las habilidades
sociales, se las registré en el plano de las disposiciones (deseos, gustos) que son
adquiridas a través de la socializacién en los respectivos géneros.

A pesar de esto, nétese también cémo el personal de Recursos Humanos —que por
lo demds es clave en determinar ascensos, premios, bonificaciones, etc.— naturaliza
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estas asociaciones dicotémicas de modo que ni siquiera se plantea la posibilidad
de que una prueba pudiera estar sesgada a favor de uno de los dos géneros —como
efectivamente se demostrd, por ejemplo, en el caso del examen de admisién al
ITCR ya citado—, sino que el fracaso de la mujer se atribuye a que no tuvo la
misma capacidad de razonamiento légico que los hombres, a que “no dio la talla”
de los hombres.

Por otro lado, se encontré una interesante confluencia de intereses entre la industria
del soffware —de la que forma parte la Empresa A—y el negocio de los contact centers,
del que forma parte la Empresa B: ambos han realizado talleres que tienen como
objetivo buscar la incorporacién de la poblacién afrodescendiente —y en general
limonense—a la fuerza de trabajo, para aprovechar el “valor agregado” que porta esta
poblacién: el dominio o la familiarizacién con el inglés.

En el caso de las empresas productoras de soffware, como se vio antes, CAPROSOFT
realizé un taller con nifias en Gudpiles, con el propésito de ver las posibilidades de
propiciar un mayor acercamiento de ellas con las nuevas tecnologfas y fomentar su
eventual interés por cursar las carreras de computacién, en la linea de bajar costos
laborales a partir de aumentar la oferta de recursos humanos, mediante una mayor
incorporacién de mujeres.

En el caso del negocio de los contact centers, puesto que el ¢je de su actividad son personas
que tengan un buen dominio del idioma inglés y conocimientos basicos de computacién,
la Empresa B participd, en agosto de 2004, en la primera Feria Tecnoldgica que se realizé
en esa misma localidad, con el propésito de exponer a la poblacién las posibilidades de
empleo que esta compaiifa podfa brindarles.

Ademds, se dijo que las diferencias entre el inglés “oficial” y el que se habla en el
caribe costarricense no constitufa un problema para la atencién del cliente.

“Y ahora hay iniciativas buenas, por ejemplo, ahora en agosto, como entre el
17 y el 19, en Limén se estd gestando una buena iniciativa que se llama la
Primera Feria Tecnoldgica, en la que quienes son llamados a asistir y a visitar
son los nifios de los dltimos grados de escuela, entre quinto y sexto grado y
los muchachos de colegio, para que se les participe a ellos de lo fundamental
que es ahora familiarizarse y tener acceso con la tecnologfa. Nosotros, como
empresa, vamos a ir hablar de lo que nosotros requerimos de la gente y pues
hablarle de que aquf tienen una opcién de empleo, obviamente, pero que el
conocimiento de cémputo es un indispensable dentro de su vize, entonces
queremos ir a hablarles, vamos a participar de esta iniciativa que nos parece
una buena idea, es la primera feria tecnolégica en Limén. (...) Es generalizado
que hay un acento diferente, pero, por ¢jemplo, nosotros tenemos muchi-
sima gente de la comunidad de Limén trabajando aquf en la empresa, y sin
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absolutamente ningtin problema. (...) Muchisima gente de Limén trabaja con
nosottos, en posiciones gerenciales de las mds altas.” (Entrevista RRHHB1)

La posibilidad de aprovechar la capacidad bilingiie de la poblacién limonense
también fue explorada por CINDE, pero su evaluacién fue menos positiva: “No-
sotros hicimos hace tres, cuatro afios, 2000, 2001, una prueba, porque hay todo
un tema de desarrollo en las zonas de menor desarrollo y ahi tomamos tres polos,
en el norte, o sea que estd en ¢l oeste de Liberia, y en el este de Limén. Los resul-
tados no fueron muy buenos, pero esto ya es una sefial hacia el sistema educativo,
el tipo de inglés que se da en los colegios en Limén no es cooperativo, no es oral,
no desarrollan una destreza oral, y no es tampoco tan alto en nivel en cuanto a
gramdtica y demds.” (Entrevista con Vanessa Gibson)

La funcionaria también explicé que si bien una empresa de servicios solo requiere
conexién a Internet y computadoras para funcionar, no existe la infraestructura
para instalar el negocio, por lo cual finalmente los call y contact centers terminan
concentrdndose en la gran drea metropolitana.

B. Discursos de trabajadoras y trabajadores

Se realizaron seis entrevistas semi—estructuradas en profundidad, a cinco mujeres
y un hombre que laboraban en esta compafifa. Ademds, se entrevist6 a un hombre
que habfa dejado de trabajar en la Empresa B. Para ello se combinaron la entrevista
presencial y la entrevista mediante correo electrénico cuando, debido a las dificul-
tades con horarios de trabajo complicados, las personas asf lo prefirieron.

Las seis personas entrevistadas laboraban en las siguientes dreas de la Empresa B:
2 mujeres en Servicio al Cliente por teléfono, en inglés; 4 personas (1 hombre
y 3 mujeres) en labores de administracién de cuentas corporativas. Dos de estas
personas trabajaban realizando tareas en una misma cuenta —la de la Empresa C
de esta investigacién—, que es una transnacional que contrata los servicios de la
Empresa B. El hombre que dejé de laborar en la Empresa B, lo habfa hecho en
Servicio al Cliente.

Se dijo que en la Empresa B, hay cuatro niveles y tipos de servicios:

Piso (floor), que es el servicio al cliente por teléfono.
Servicio al cliente por correo electrénico.
Administracién de tareas —o fasking de cuentas corporativas.

P

Soporte técnico de redes de computacién de empresas. (Requiere tener una
certificacién en alguna especialidad, por ¢jemplo, de sistemas Cisco. Es donde
se pagan los salarios operativos mds altos).
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A continuacién, se analizan los discursos de las personas entrevistadas, agrupadas
segun el tipo y nivel de servicio en el que laboran.

“K”, hombre, agente certificado (senior agent) de un equipo de raskingy “J”,
mujer agente de rasking. Al momento de la entrevista, “K” tenfa 31 afios, vivia
en unién libre con su novia, una mujer de 26 afios, quien realiza un trabajo simi-
lar al suyo, pero en otra transnacional. No tenfa hijos o hijas. Era Licenciado en
Psicologfa y el mayor de cuatro hermanos, todos hombres.

“K” laboraba en el horario de 6 p. m. a 12 p. m. (seis horas diarias, cinco dias por
semana) atendiendo pedidos de compafifas transnacionales ubicadas en Asiay Eu-
ropa, principalmente, cuando en esos continentes son horas laborales. Al describir
su horario de trabajo, lo hizo desplegando la capacidad de alardeo masculina:

“Nosotros regulamos las transacciones entre geografias, que se llama, entre
continentes.” (Entrevista Personal B1)

Antes de trabajar en la Empresa B, “K” trabajé voluntariamente coordinando un
grupo de intercambio para una asociacién ambientalista, lo cual lo llevé a Suecia,
donde “perfecciond” el inglés. A su regreso trabajé durante dos afios en un call
center llamado Super Telephone, lo cual le permitié tener un ingreso y terminar
su tesis. “K” tenfa 8 meses de laborar en la Empresa B.

N cuanto a sus conocimientos de computacién, consisten en el dominio del Windows
E t tos d tacié t | d del Wind

y los adquiri6 en la casa, gracias a que su padre compré una computadora en la que ¢
y sus hermanos practicaban.

“Mi papd tuvo algunas certezas cuando nosotros éramos muy jévenes, yo creo
que desde los 10 afios nosotros tuvimos acceso a la primera computadora
que era una computadora stper arcaica, pero fue la primera computadora
que yo vi, y que tenfamos en la casa... Nos acostumbramos a travescatla y,
este, todos en la casa usamos una computadora con eficiencia en Windows
y en sistemas. .. Digamos, yo tengo un hermano que ese sf, ese por ejemplo
estd certificado en CISCO, pero sf, yo puedo usar la computadora para
cualquier cosa, digamos Excel, Word, todo lo que es ambiente Windows,
mds la Internet, programas especiales, mds los programas que he aprendido
a utilizar en el trabajo.” (Entrevista Personal B1)

Por su parte, “]”, mujer que realiza el mismo trabajo que “K”, tenfa 24 afios, cra
soltera y sin hijos. Terminé el colegio en un liceo pablico y estudié Sociologfa en
la Universidad de Costa Rica. Ademds del inglés que estudié en el colegio, llevéd
clases en un instituto privado. Vivia con su madre, su padre y dos hermanos —un
hombre y una mujer; ella era la menor. Su padre era un trabajador pensionado
de la Compafifa Nacional de Fuerza y Luz, y su madre, ama de casa. Su hermana
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mayor también trabajaba en la Empresa B, en la misma cuenta que “J” y “K”.°
Al momento de la entrevista, tenfa 6 meses de trabajar en la Empresa B. Ademds,
habia recibido un mes de entrenamiento previo.

De computacién, “J” conocfa lo que aprendié en el colegio: “Lo necesario, igualmente
para la universidad. Nunca he llevado un curso especializado en paquetes computa-
cionales”. (Entrevista Personal B2) Su horario de trabajo era de 8 a. m. a 5 p. m.

i

En cuanto al reclutamiento en la compania, “IK” explicéd que buscé empleo en la
P q P
Empresa C, no en la Empresa B, pero la primera tiene un contrato con la segunda
para que esta le administre operaciones. De modo que “K” fue reclutado por la
Empresa B luego de que aprobé pruebas de seguridad que le efectuaron en la
Empresa C. De hecho, “K” estd registrado como “contratista” de la Empresa C,
tiene identificacidén v pase de seguridad de esta, con lo cual tiene acceso a las
y yP g
instalaciones de la Empresa C en la condicién de empleado contratista.>®

Por su parte, “]” explicé que se encontraba elaborando el disefio para su tesis y vio
la necesidad de buscar un trabajo de tiempo parcial, que le permitiera tener ingresos
y continuar con el proceso de la tesis. Su hermana, quien ya laboraba en la Empresa
B, fue quien la introdujo a la compaiifa y la contrataron en la misma cuenta que su
hermana y, coincidentemente, que “K”.

“K” trabajaba en el nivel 3 de la Empresa B y su puesto se llamaba Coszumer Business
Operations Agent (Agente de Atencién de Operaciones Empresariales del Cliente)
o también Back Office Agent.

Este trabajo consiste en atender tareas concretas que envia electrénicamente la
empresa duefia de la cuenta —en su caso, la Empresa C—, para que sean resueltas
en un tiempo determinado, que puede ser diferente para cada caso. Por ¢jemplo,
“K” debe establecer si la cancelacién o reduccién de un pedido de compra de los
productos que fabrica la Empresa C, que habfa sido realizado desde China puede
realizarse segdn los términos del contrato —por ejemplo, debido a que inundacio-
nes ocurridas en esa parte del mundo modificaron las expectativas de la empresa
que hizo el pedido—, o si la empresa en China deberd pagar por la reduccién o la
cancelacién del pedido. Para esto, “K” debe leer cuidadosamente los términos del
contrato entre la Empresa Cy la companfa china que encargé el pedido, y resolver.
(Entrevista Personal B1)

55 El contacto tanto con “K” como con “J” para esta investigacion, fue independiente, y el hecho de que labo-
raran en la misma cuenta, casual.

56 “K” firmé un contrato de confidencialidad con la Empresa C, que le prohibe divulgar cierta informacién de
esa compafita. Por eso, desde un inicio, “K” explicé que durante la entrevista se limitarfa a responder lo que
fuera posible sin incumplir ese contrato.
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“J” describid su propio trabajo como “hacer rasking’, que consiste en tramitar las érdenes
de compra —esto es, tanto crear drdenes de compra como hacer cancelaciones—de la
Empresa C, emitidas desde Estados Unidos, y a través de “un proceso complicado”.
Las érdenes son recibidas electrénicamente y vienen numeradas.

“La gente de la Empresa C de Estados Unidos lo que hace es mandarnos a nosotros
los requests (pedidos) por las érdenes, entonces, son muchos procesos diferentes. Lo
que nos llega, por lo menos a nosotros, son los correos con el nimero del proceso,
y todos los procesos tienen diferentes ndmeros, entonces, (...) sabemos que un
ntmero (...) 01 es de crear Srdenes, que un 14 es de cancelar lineas, como le digo,
es un poco complicado (...)” (Entrevista Personal B2)

“J” explicé que el trabajo se realiza bajo presidn, pues cada tarea debe completarse en
un nimero determinado de horas, que viene indicado en la tarea. Una tarea puede
ser mds fdcil que otra, con lo cual puede terminarla antes del tiempo indicado y as

bajar la presién al ritmo de trabajo.

“En realidad, la mayor parte del tiempo trabajamos bajo presién, porque
cada fask que hacemos tiene una hora para estar completado, que es la hora
con la que nos lo mandan, estos pueden venir con 2, 4, 8, 24 0 48 horas de
tiempo para hacerlo. Ahora, uno puede jugar con el tiempo dependiendo
de la dificultad y la cantidad de lineas del zask, si es un rask ficil uno sabe
que lo termina rdpido, antes de que el tiempo se venza, si es dificil y largo,
no. Sin embargo, existe la posibilidad, cuando los #asks son muy largos y
todos estamos ocupados, de pedir una extensién del tiempo.” (Entrevista
Personal B2)

Notese, también aqui, la forma diferente como “K” y “J” describen su trabajo,
ue es el mismo, es decir, el de tasking: mientras “K” complejiza la descripcién,

q g ple P

wWy» ¥ ¥ "

]” tiende a simplificarla.

“K” dijo que para trabajar como Costumer Business Operations Agent, administrando
las tareas de la Empresa C, se requiere:

—  un buen manejo del inglés

—  razonamiento légico

—  leer cuidadosamente

—  experiencia en el manejo de un volumen de trabajo

—  un buen manejo de las operaciones matemdticas bdsicas

—  rapidez.

Sobre este dltimo punto, dijo que la rapidez es importante porque, como ya sefialé
“]”, para cada contrato de servicio existen limites de tiempo para completar las tareas.
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Estos pardmetros quedan establecidos en los contratos —Service Level Agreement— que
a Empresa B firma con las empresas contratantes de sus servicios, y su cumplimiento
laE Bfi 1 tratantes d y | i
o incumplimiento determinard la evaluacién que la Empresa B realice del trabajo de
agentes como “K”y “J”.

“J” considerd que para realizar las tareas de agente, que ella hace en la Empresa B,
se require:

—  un buen dominio del inglés

—  manejar el soffware Excel

—  manejar el soffware especifico

—  ser “despierto” y “travesear el soffware para trabajar con mayor rapidez
—  trabajar bajo presién.

Como puede apreciarse, tanto en cuanto a los requisitos mencionados por “K” como a
los citados por “]”, este manejo administrativo de cuentas corporativas, en la Empresa
)
B, no requiere de conocimientos especializados por parte del personal, sino un manejo
q )

del inglés, de los programas de Windows, de las operaciones aritméticas bdsicas. Lo
anterior, en un ambiente de trabajo que puede considerarse bajo presién, puesto
que existen limites de tiempo para cumplir metas, y de este cumplimiento depende
—como se verd a continuacién— la obtencién de bonos y premios salariales.

Nétese también, que “K” resalta habilidades “duras’, que hasta el momento han
sido asociadas con el género masculino, como “razonamiento 18gico” y “un buen
manejo de las operaciones matemdticas bdsicas”, mientras que “J” se refiere mds
al dominio de programas informdticos bdsicos de Windows y a cierta astucia para
desenvolverse, por lo demds, desde la seduccién de Addn por Eva en el Paraiso,
una préctica asociada con lo femenino.

También nétese que “K” resalta la “rapidez”, mientras que “J” se refiere a “trabajar
bajo presién”, que serfan dos formas diferentes de vivir un trabajo de intensa demanda
en tiempos limitados. Esto adquirird una mayor perspectiva mds adelante, cuando
resurja el tema de la ventaja masculina en cuanto a la prdctica con los videojuegos.

En cuanto a salarios y politica salarial, “K” ganaba ¢325.000 ($668) mensuales,
mids bonos. Explicé que los bonos pueden ser de hasta ¢50 mil por mes, cuando
la evaluacién de su trabajo arroja que alcanzé un grado éptimo de cumplimiento
de las metas establecidas por la Empresa C.

Ademds, afirmé que la Empresa B realiza un aumento salarial del 15% al 20%,
cada seis meses, segtin el rendimiento de la persona.

En el caso de “K”, quien es coordinador de un grupo de tasking, ¢l dijo ser, ademds,
‘agente certificado” o senior agent, y por eso ¢l mismo audita su trabajo y el de
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sus compafieros y compafieras, contra las metas establecidas para las tareas, para
efectos de la evaluacién del desempefio individual y de equipo.

“Taskear (...) es un proceso que tiene un {ndice de calidad de 99.5, o sea, si la
Empresa C le prueba a la Empresa B, la calidad, que los errores en 100 zasks,
tueron mds de 0.5, le cobran el contrato. Eso significa dinero, entonces nosotros
tenemos que vigilar que e servicio esté en 99.5, en 6 horas. Desde el momento
que la Empresa C le envia un #ask, existen 6 horas para completarlo, que son un
total de 10 minutos, lo que pasa es que nunca es uno, son 20 o 30. Lo que pasa es
que nosotros somos demasiados, entonces lo podemos hacer muy rédpido. Después
de todo ese proceso en que se completan todos los #sk, hay que revisar los de las
petsonas que no son auditores, o sea que no estdn certificados como sernior agents.
(...) Yo coordino el trabajo de los demds, pero tengo un supervisor, que ese sf es
encargado de las cosas administrativas, del pago, de las ausencias, de regafiar a los
que llegan tarde, de joder por lo que pasé o no pasé.” (Entrevista Personal B1)

Durante el horario nocturno en el cual trabaja, “K” comparte la coordinacién del
trabajo de 12 personas con otro coordinador que también es senior agent.

Por su parte, al momento de la entrevista, “]” ganaba un salario bruto mensual de
“entre ¢250.000 y ¢260.000 por mes” (tomando la cifra mds alta, y dividiéndola por
el tipo de cambio del 17 de agosto del 2005, de ¢483.83, su salario mensual equivalia
aunos $537). Seis meses antes, cuando comenzd a trabajar en la Empresa B, ganaba
¢200.210 (unos $430 al tipo de cambio del dltimo dfa de febrero de 2005, esto es,
¢465.83). Es decir que, efectivamente, tuvo un incremento del 20% en seis meses.

“]” también explicé que, a mitad del afio, la Empresa B realiza un incremento salarial

que depende de factores como el desempefio, la puntualidad, el cumplimiento,
entre otros. Explicé que en el caso de la cuenta de la Empresa C —donde trabajan
ella y “K”—, existen “premios” que pueden cobrarse en dinero o en productos de
la Empresa C. Ademds, dijo que cuando el desempefio del conjunto del equipo
que maneja la cuenta es bueno, la Empresa C le deposita a cada trabajador o tra-
bajadora el equivalente a un “bono monetario”.

En el turno de “K” —6 p.m. a 12 p.m.— trabajaban 4 mujeres y 8 hombres, mientras
que en el turno de 12 p.m. a 6 a.m., de la misma cuenta donde trabaja “K”, habfa
2 mujeres y 10 hombres. Por su parte, “J” dijo que, en su grupo de tasking, el cual
labora en el turno de 8:00 a.m. a 5:00 p.m., trabajaban 10 mujeres y 7 hombres,
para un total de 17 personas.

Es decir, que las mujeres se concentran en los turnos diurnos, mientras que los
hombres predominan en los nocturnos. En el caso de la Empresa B, quienes tra-
bajan de las 10 pm. en adelante, reciben un salario base mds alto. Como se verd
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un poco después, el escaso nimero de mujeres en los horarios nocturnos puede
ser explicado por las limitaciones que socialmente se imponen a la libertad de ac-
cién de las mujeres, debido tanto a las responsabilidades domésticas que le asigna
la divisidén sexual del trabajo, cuanto a los controles que se construyen para ellas
culturalmente, en tanto género subordinado.

[{$ » ¥ 2 x ¥ rs ¥ 4
K” mencioné las siguientes caracterfsticas mostradas por las mujeres, que
laboraban con él:

—  Muy detallistas.

—  Muy precisas.

—  Casi no cometen errores.

—  Ddciles para aceptar 6rdenes y ser corregidas.

—  Se ponen a la defensiva fdcilmente cuando registran un nivel alto de errores.
En cuanto a los hombres, mencioné:

—  Reaccionan a la defensiva cuando son corregidos por primera vez.
—  Sicometen muchos errores ya no se estresan.

“(...) Son, tienden a ser muy delicadas (...) son muy detallistas, entonces son
muy precisas, casi nunca se equivocan, y si se equivocan en algo es por que
no lo sabfan, es un proceso nuevo (...) Los hombres se estresan a la primera,
pero si son muchos los errores, ya no se estresan, ya como que, diay, ya la
cagaron... (...) Las mujeres no se estresan a la primera, a la primera usual-
mente frenan, pero si cometen muchos errores, se estresan mucho, mucho,
mucho mds que los hombres. (...) Gritando (...) se estresan, entonces, no
sési gritan o hablan fuerte, pero yo lo considero gritar, es como: “pero usted
no me dijo eso’, no se sabe, siempre la gente reacciona tratando de poner
en nosotros la culpa de lo que estd ocurriendo.” (Entrevista Personal B1)

Por su parte, “J” dijo no haber notado destrezas o limitaciones caracteristicas de
hombres y mujeres en su equipo de trabajo. No obstante, dijo que, en términos
del conjunto de la Empresa B, sf habfa notado una mayor presencia de hombres
en el drea de Soporte Técnico y a mds mujeres en el drea administrativa.

Sobre los discursos anteriores, es importante prestar atencién al hecho de que,

X E ({9 » . - . ’ .
en la percepcién de “K”, las mujeres tienen un conjunto de caracteristicas
estercotipadas del género femenino: atencién para los detalles, delicadeza,
sumisién ante la autoridad masculina y docilidad, que ¢l considera conve-
nientes para su trabajo como coordinador, pues hace que las mujeres bajo su
responsabilidad sean una fuerza de trabajo mds proclive a ser dirigida que la
compuesta por los hombres.
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Igualmente estereotipada es su percepcién en cuanto a los modos femenino y
masculino de lidiar con un estrés sostenido en el tiempo: afirma que las mujeres
aceptan ddcilmente las correcciones, mientras no sean muchas, pero que cuando
su nivel de error parecerfa poner en cuestién su competencia ante los ojos de
la autoridad masculina, explotan de una manera que podrfa describirse como
‘histérica’. Las reacciones defensivas de los hombres, por otro lado, ocurrirfan
tinicamente con la primera llamada de atencidn, esto es, cuando dos hombres —el
coordinador y el subalterno— competirfan para “marcar el territorio”, pero una vez
resuelto esto, sus reacciones posteriores son interpretadas como mds ecudnimes
que las de las mujeres.

Es importante no perder de vista las percepciones sobre las mujeres que “K” ird
expresando, pues en su funcién de hombre coordinador, ¢jercerd influencia en la
evaluacién del desempefio de las mujeres y de los hombres a quienes le corresponde
auditar, para efectos de premios, bonos y posibles ascensos.

El discurso de “K” también reveld sesgos de género, a favor de los hombres, en la
eleccién de los mandos medios: auditores, coordinadores, supervisores, as{ como
la ventaja que les da a los hombres en el mercado de trabajo su experiencia con
los videojuegos.

Como ya se dijo, el supervisor de la cuenta en la que trabajaba “K” era hombre, lo
mismo que los auditores de los dos turnos. “K” considerd que si bien la politica
expresada por la Empresa B es la de tratar por igual a hombres y mujeres, y a pesar
de que los mds altos mandos gerenciales y algunas otras gerencias son desempefiadas
por mujeres, sf exist{a un sesgo a favor de los hombres en los procesos de seleccidn
de mandos intermedios, como los puestos de supervisién.

“K” atribuyé este sesgo a lo que llamé la menor “competitividad” de las mujeres
y g q J

—en general— con respecto a los hombres, porque “no son tan hdbiles” como ellos

para alcanzar una meta voluminosa en un tiempo limitado, sin cometer errores.

Otros dos factores que, en opinién de “K”, también disminuyen la competitividad
del personal en compafifas similares a la Empresa B, son el hecho de tener que
cuidar a los hijos —lo cual, debido a la divisién sexual del trabajo generalmente
recae en las mujeres—y el hecho mismo de ser mujer, es decir, de estar condicionada
por las limitaciones sociales y culturales que acompanan al género femenino, en
la medida en que ambos limitan sus posibilidades de asumir cualquier horario de
trabajo y algunos otros retos extraordinarios que la empresa les demande. Sobre
esto, a manera de ejemplo, “K” relaté el caso de una compafiera de trabajo de su
drea, cuyo propio padre comenzé a sospechar de ella y a hostigarla, porque laboraba
en esa clase de horario.
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Las mujeres tendrfan, en este sentido, menos “libertad de accién” que los hombres
para asumir trabajos en los horarios de madrugada (como ya se dijo, mejor pagados)
los cuales, por lo tanto, son asignados mayoritariamente a hombres.

También se refiri6 a la colaboracién de las propias mujeres para que fuesen hom-
bres quienes accedieran a los puestos de supervisores, a pesar de que, segtin la
experiencia de “K”, en la Empresa B las mujeres que han llegado a ser supervisoras
han demostrado ser mds eficaces que hombres supervisores.

Si bien la siguiente cita de la entrevista realizada a “K” es un poco extensa, aporta
informacién muy importante:

“Creo que sf hay un sesgo en la eleccién de los supervisores, estoy to-
talmente convencido de eso. (...) Yo a veces mi trabajo lo veo como
un juego de computadora, existen, me plantean problemas como de
matemadticas, y yo los tengo que resolver en el menor tiempo posible, a
eso yo le llamo ser competitivo, yo lo tengo que plantear en términos de
una competencia, para hacerlo mds rdpido y hacerlo mejor, yo creo que
estoy en un juego, y entonces en ese juego, gana el que es mds répido...
Yo creo que los hombres, en todo caso, somos mds. .., bueno, le voy a ser
honesto, yo a eso le llamo "que siempre andamos viendo a ver quién la
tiene mds grande’, en ¢l fondo es eso (...). Y yo creo que los hombres sf
tenemos eso, que es lamentable, porque a veces nos jode, y las mujeres
no lo tienen tanto, y en este ambiente donde si se trata de competir (...)
Cuando llega ¢l momento de elegir un supervisor, yo siento que opera
en las personas que toman la decisién, hombres y mujeres, una cosa
como inconsciente llamémoslo, donde siempre los hombres priman, si
yo intento explicarme porqué priman algunos que son completamente
incompetentes (...) Si usted me hubiera preguntado cudl es el mejor en
rdpido, cudl es el mejor o la mejor en calidad, cudl es el mejor o la mejor
en tal cosa, probablemente yo le hubiera dicho solo hombres, porque
al final, no sé si yo participo de que (...) Las mujeres son muy buenas,
pero no son tan buenas como ellos en ese particular, y ese particular es
el que al final va a decidir, eso que lo hace resaltar a él sobre los demds,
es el que va a decir: “claro, este mae, ese es el que va a ser el supervisor.””
(Entrevista Personal B1)

Es decir que, como aparecié antes en la Empresa A con ¢l ingeniero en compu-
x <« » (19 » ¥ off . . 7 - , .
tacién “F”, “K” asocié expresamente su entrenamiento en la dindmica y la 1égica
de los videojuegos con el hecho de que, a diferencia de sus compaferas, para él
hacer tasking bajo presién fuese “como un juego” en el que por lo general ¢l logra

alcanzar el 100% del éxito.
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“K” considera esto como un elemento que le da una clara ventaja general sobre
sus compafieras, en la medida que la estructura y el sentido del trabajo, principal-
mente de tasking, en la Empresa B, son muy parecidos a la estructura y el sentido
de los videojuegos: competir por alcanzar metas, en un plazo de tiempo limitado,
a cambio de lo cual se obtienen bonos y premios, o castigos. Pero, ademds, en el
discurso de “K” esta ventaja masculina también es mencionada expresamente como
uno de los factores que les facilita a ellos alcanzar los mandos intermedios en el
trabajo cotidiano en la Empresa B, donde la competencia no es tanto a partir de
la escolaridad o los titulos en especialidades profesionales, cuanto por la destreza
y rapidez con que se lidia en esta forma de competencia.

Adicionalmente, es importante tener presente que estas apreciaciones de “K” sobre
la menor competencia y competitividad de las mujeres, con respecto a los hombres,
no son declaraciones en el vacio, sino que, desde lo simbélico, tienen consecuencias
précticas para sus subalternas, en la medida que él, como coordinador, interviene
en un primer nivel de la evaluacién de su desempeno, y de esta evaluacién depende
que obtengan no solo bonos y premios sino, sobre todo, posibilidades de ascender
a cargos medios en los que se reciben salarios mds altos, dado que en esta seleccién
intervienen factores mds subjetivos y, como quedd en evidencia antes, los proce-
dimientos de la Empresa B no son claros ni transparentes.

Resulta visible, entonces, que en este nivel de la Empresa B las mujeres entran al juego

de la competencia en desventaja frente a los hombres, por el hecho de ser mujeres, es

decir, porque son portadoras de disposiciones aprendidas en el proceso de internaliza-
cién de su género que no son utiles para la competencia en este mercado laboral, pero

también porque simbdlicamente estdn estereotipadas y devaluadas en tanto género en

la percepcién de personas que, como “K”, tienen el poder de influir en sus posibilidades

de promocién a puestos de mayor responsabilidad, prestigio y valor econémico.

Segin “K”, a veces los supervisores también utilizan ese puesto para “aprovecharse”
de las trabajadoras nuevas y, a su vez, algunas mujeres “transan” sexualmente con los
supervisores como una estrategia para lograr alcanzar un puesto de supervisién.

La existencia de estas estrategias de intercambio por las cuales algunos jefes usan
el cargo para obtener sexo y algunas subordinadas para tener la posibilidad de
alcanzar los cargos de supervisién, solo ratifica que, a pesar de que la Empresa
B afirma buscar la equidad y el respeto entre hombres y mujeres, y rechazar
toda forma de discriminacién y de acoso, en los hechos, sus poco claros pro-
cedimientos de seleccidn y de promocién del personal —como se verd en mds
detalle pronto—, unidos a factores culturales relacionados con la construccién de
las identidades y précticas de género, crean un ambiente laboral que, mds bien,
refuerza la discriminacién.
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Como consecuencia de sus experiencias relatadas, “K” llegé a la conclusién de que
en la Empresa B no existe discriminacién econémica, pero s “politica’, hacia las
mujeres, que las afecta para alcanzar mandos intermedios, lo cual es, también, un
factor que repercute en que no puedan obtener mayores remuneraciones.

“Hay discriminacidn, yo dirfa que la discriminacién en la Empresa B es po-
litica, no econdmica. (...) politicamente sf, o sea, para mf sf es evidente que
cuando se elige a un supervisor, se buscan hombres, y las mujeres lo perciben
de esa manera (...) es como la discriminacién de raza: usted no lo percibe,
hasta que se enfrenta, sin saber que pasd, a esa barrera invisible. (...) cuando
empiezan a rotar los nombres de quiénes van a ser los supervisores, el pool,
como lo llaman ellos, ya uno sabe que las posibilidades son mds de este o de
aquél, casi siempre son hombres, cuando se decide por una mujer es porque
sus estudios (...) la dltima vez, antes de este supervisor que pusieron ahora,
hubo otra eleccién antes, que sf gand una mujer, pero, vamos, es muy fdcil
ganar asi, todos los que concursaban tenfan entre 22 y 30 afios y tenfan bachi-
llerato, ella es mdster en Ciencias Econdmicas, tiene experiencia en mercadeo,
ventas, supervision de gente (...) Porque, como le digo, mucha de esta gente
no estudia, entonces los que estudian tienen ese tipo de ventaja, y ella, yo no
le daba posibilidades, pero era porque ella no sabfa lo que hace, es decir, era
muy chapa, pero tenfa esa gran ventaja (...) pesé el titulo mds que el género
y mds que el ser chapa.” (Entrevista Personal B1

A partir de la percepcién de este coordinador, puede colegirse que las mujeres
nunca ganan, pues incluso en el caso que cita como el ejemplo de la excepcidn
que confirma la regla, segtin ¢l la mujer que fue elegida como supervisora gané
ese puesto por tener un mayor nivel educativo y de experiencia laboral que el
resto, pero no porque fuera mds capaz o diestra en el trabajo que los hombres.
Todo parece indicar, ademds, que se trataba de una mujer que estaba sobreca-
lificada para este empleo. Su presencia también plantea la pregunta de por qué
una mujer con un titulo universitario en Ciencias Econémicas no encuentra un
empleo satisfactorio en su campo y termina trabajando como agente de tasking
en un contact center.

Recuérdese, por lo demds, que “K” ya habfa reconocido la vigencia del orden simbé-
lico institucionalizado o “inconsciente’, en la dindmica laboral de esta companfa.

Adicionalmente, también debe notarse que en un ambiente de devaluacién sim-
bélica de las mujeres, como el que describe “K”, y en el cual la mayorfa de las
personas solo ha completado el bachillerato, un titulo académico superior puede
hacer la diferencia —o constituir una ventaja— a favor de una mujer, a pesar de los
prejuicios que existen hacia ellas y que el propio “K” reproduce.
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Como se dijo antes, este factor de resiliencia, en las mujeres, en ambientes laborales
desventajosos para ellas, podria explicar por qué alcanzan, en Costa Rica, mayores
niveles de escolaridad que los hombres, una caracterfstica del mercado laboral tico
que aparece cOmo constante.

Por su parte, “]” dijo que cada equipo tiene un team manager o coordinador, y
que en el caso del suyo, era un hombre, quien era ayudado o “cubierto” (back
up) por una mujer. Afirmé que el proceso para seleccionar a los jefes de cada
equipo inclufa un concurso: se anuncian la vacante del puesto y los requisi-
tos; las personas que se postulan son examinadas por el personal de Recursos
Humanos de la Empresa B y también pasan por un proceso al interior de la
Empresa C, que “J” dijo no saber cémo funcionaba. “J” dijo creer que para
escoger a la persona se tomaba en cuenta la experiencia, pero que desconocia
cudles otras cualidades se reconocfan en la persona seleccionada. Ella afirmé
conocer a todos los jefes de la Empresa C a cargo de la cuenta en la que ella
laboraba en la Empresa B, y que en esta, de cuatro team managers, tres eran
hombres, lo mismo que el supervisor. Sin embargo, agregé que la gerenta de
la cuenta de la Empresa C era una mujer.
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J” también reiteré no creer que el ser hombre o el ser mujer representara alguna
ventaja o desventaja laboral en la Empresa B.

En cuanto a esta apreciacién de “J”, solo puede llamarse la atencién sobre la
contundencia con que ella afirma no percibir la existencia de cualquier clase de
ventajas o desventajas para hombres y mujeres, que condicionen sus desempefios
en la Empresa B, si se contrasta esta afirmacién con las apreciaciones de “K”.

Como se verd mds adelante, entre las mujeres entrevistadas fue mds comtn en-
contrar este tipo de percepcidn, que entre los hombres entrevistados. Dado el
hecho, confirmado por la mayorfa de las mujeres entrevistadas, de que hay mds
hombres que mujeres en los cargos medios, esta negacién absoluta de cualquier
forma de desventaja para acceder a ellos, por parte de las mujeres, podria formar
parte de las estrategias de sobrevivencia en un contexto en el que la violencia
simbdlica que interviene es incontrolable por ellas, segtin la viene describiendo
el coordinador “K”. También debe retomarse que, segtin “K”, en vez de recurrir
a la confrontacién o el reclamo, mujeres recurrirfan a otras estrategias, incluida
la de intercambio sexual, para alcanzar un mejor cargo, en cuyo caso serfa mds
que légica la negacién de la existencia de un ambiente que propicie que algunas
mujeres recurran a tales estrategias.

“K” calificd como “sorprendente” la amplitud que la Empresa B demuestra en su
q

politica de respetar la diversidad y de rechazar cualquier forma de discriminacidn,

incluida la que tiene como origen el sexo. Ademds, dijo, como se anticipé mds arriba,
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que se calculaba que alrededor del 33% del personal que labora en esta compafifa
estaba compuesto por gays y lesbianas, quienes no ocultaban su preferencia sexual
ni eran discriminados o agredidos de alguna forma por esto.

Nétese en el siguiente texto, sin embargo, dos cosas: 1) la instruccién sobre las
politicas de no discriminacién de la cultura corporativa, mediante bromas en
relacién con la condicién no heterosexual y ii) la naturalizacién del acoso sexual,
sea heterosexual o no. Este es un ¢jemplo de cémo se confrontan, en la "nueva
economfa costarricense’, culturas corporativas que intentan normar las conductas
de una manera progresista y respetuosa, al tiempo que los valores y representaciones
prejuiciados en contra de la diversidad sexual, o que naturalizan el acoso sexual,
siguen actuando en las cabezas de las personas concretas.

“(...) creo que es de lo bueno que esas empresas traen a Costa Rica, de
que hombres, mujeres y homosexuales y lesbianas, diay, trabajamos todos
juntos y no hay problema por eso, si le explican a uno desde un principio
el cédigo de ética de los empleados de la Empresa B, digamos, lo expli-
can incluso con bromas: mire, muchacho, aquf hay acoso de hombres a
mujeres, de hombres a hombres, de mujeres a mujeres (...).” (Entrevista
Personal B1)

Por otra parte, esta gran apertura hacia la diversidad sexual, como se dijo antes, se
explicarfa por al menos dos factores importantes: i) se trata de empresas transnacionales
estadounidenses portadoras de una tradicién cultural mds liberal que la costarricense,
y en la cual el respeto de los derechos legales ganados en las luchas por la igualdad
civil y politica, es un valor fuertemente apreciado. Ademds, en este mismo contexto,
debe tomarse en cuenta que, dada la tradicién legalista estadounidense, estas grandes
corporaciones estdn expuestas a ser demandadas por montos millonarios en caso
de comprobarse violaciones a los derechos humanos y laborales, como podrfa ser
mediante la discriminacién. Y ii) en el pafs existe una gran demanda de fuerza de
trabajo capacitada en el uso fluido del inglés y de la computacién bdsica, pero una
escasa oferta de este “recurso humano’, lo cual contribuirfa a relativizar cualquier
otra caracterfstica de esa fuerza de trabajo.

Lo cierto es que la presencia en Costa Rica de culturas corporativas de respeto a la
diversidad —como las que portan la Empresa B y, luego se verd, también la Empresa
C—, mostraron ser elementos positivos y progresistas, a los cuales la fuerza laboral
costarricense se ve conminada a “abrirse” y con las cuales debe confrontar, en la
teorfa y en la préctica, sus prejuicios.

Por otro lado, se pidié al personal entrevistado opinar sobre el papel de la
socializacion en los géneros por medio de juegos y juguetes. “K” atribuyé a no
haber tenido hermanas, el hecho de que ¢l y sus tres hermanos tuvieran que
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cocinar y realizar las demds tareas domésticas, junto con su madre, desde la
infancia. En cuanto a los juegos y juguetes que utilizé cuando nifo, cité una
variedad de ellos como: futbolin, laboratorio de quimica, microscopio, bola
de fatbol y el juego de mesa Monopoly. Ademds, dijo que le gustaba leer obras

de ciencia ficcién.

Por su parte, “]” recordd haber jugado “con los tipicos juguetes de chiquita,
pero también jugué muchos juegos tipicos de hombres, pues yo jugaba “bola”
y titbol con mi hermano, también jugué con carros, futbolin y ese tipo de
juegos.” Agregé que “prdcticamente” no utilizé videojuegos. (Entrevista
Personal B2)

En cuanto a la experiencia masculina de “K”, quizds lo mds importante de regis-
trar sea ese entrenamiento en un ambiente de experimentacién y competencia,
y en el desarrollo, como una cualidad de la masculinidad, de la disposicién a
visibilizar los propios logros y habilidades, la capacidad de alardeo, a la que ya
hicieron referencia una gerenta de la Empresa A y “K”, y que cumple una funcién
de autopromocién importante también en el 4mbito laboral. Adicionalmente,
debe remarcarse la mayor familiarizacién de los hombres con los videojuegos,
en su mayorfa disefiados para competir en un ambiente de presién para obtener
metas y premios.

Con respecto a las mujeres, reaparece el estimulo temprano por parte del padre o
de la figura de poder correspondiente cuando el padre es ausente —como la madre
o las hermanas, en el caso de la programadora de la Empresa A, o del hermano, en
el caso de “]”— para practicar juegos masculinos o acercarse al uso de las computa-
doras, como un factor que las favorecerd para un buen desempefio en un ambiente
laboral que demanda esta clase de destreza.

En cuanto a la rotacién de personal en la Empresa B, “]” dijo que varfa en cada
drea de trabajo y en cada cuenta. Afirmé que en la cuenta de la Empresa C donde
ella laboraba, la rotacién era minima. Entre las causas por las que dijo haber visto
que personas renunciaron a trabajar en la Empresa B, cité:

—  Razones personales (estudiar)

—  Cansancio

—  Oportunidad de ganar un mejor salario.

La mencién de estos factores como causas de una alta rotacién de personal en la
Empresa B, se repetirdn prdcticamente en todas las entrevistas. El cansancio de
contestar todos los dfas decenas de llamadas de clientes, muchos de ellos molestos,
convierte a la compaffa en una estresante maquiladora de servicios. También se
verd que al menos un entrevistado percibié que, de poder escoger, la Empresa
B preferirfa no contratar a estudiantes universitarios, puesto que muchas de las
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personas que renuncian a esta compafifa, se encuentran en el grupo de quienes
concluyen sus estudios y quieren trabajar como profesionales en sus propias carreras
o sus horarios de trabajo y estudio “chocan’. Ademds se verd que la renuncia por
maternidad se incorporard a los factores que serdn mencionados en las entrevistas
como causantes de la alta rotacién de personal, mdxime cuando, segdin una de las
gerentas de Recursos Humanos de la Empresa B, el promedio de edad del personal
es de 27 afios, es decir, en plena “edad reproductiva’.

Al consultarle sobre sus expectativas en cuanto a matrimonio, la solteria y la maternidad
“J” dijo considerar como un “destino bastante légico” el casarse y tener hijos “si uno real-
mente lo quiere”, pero en su caso lo vio como una posibilidad “lejana’. También dijo que
esperaba “en la medida de lo posible” no dejar de trabajar o de estudiar para criar a los

hijos. También dijo que no le gustarfa tener un hijo sin convivir con el padre de éste.

Frente ala posibilidad de la solterfa, dijo no saber si esta condicién la harfa sentirse
mal o avergonzada aunque preferirfa tener “una relacién seria en algiin momento
con un hombre” que fuera “honesto desde el principio conmigo, comprensivo con
respecto a las cosas que yo hago.” (Entrevista Personal B2) También considerd que
la atencién de las hijas ¢ hijos en cuanto a ayudarlos con las tareas, llevarles al médico,
vestirlos, cuidar su alimentacidn, etc., debfa ser tanto de su pareja como suya.

Las preguntas sobre estos temas se hicieron a las mujeres entrevistadas con el propdsito
de observar si existfa una naturalizacién del mandato social que hace del matrimonio
y de la maternidad un destino no solo necesario, sino también prestigiado, para las
mujeres, que en el caso de la Empresa B son en su mayorfa jévenes, o si, producto
de su mayor educacién y del avance de las ideas feministas de autonomia e indepen-
dencia en las mujeres, sus deseos y disposiciones estaban cambiando.

En el caso de “]”, puede apreciarse que dijo considerar el matrimonio y la materni-
dad como un destino “l8gico” para las mujeres, pero también agregd que cuando
ellas asf lo quisieran. Como se vio, también descaba encontrar un hombre que
fuera “comprensivo” hacia sus necesidades, lo cual implicitamente conlleva algtn
grado de disposicién a la subordinacién o la resignacién.

Por otro lado, también se registrard, por parte de las mujeres entrevistadas, un
discurso mds dispuesto hacia la postergacién (del mandato) del matrimonio y/o
la maternidad o inclusive una admisién de la posible permanencia del estado de
solterfa como un hecho de connotaciones positivas, si bien esta opcién siempre
se manifestard como secundaria a la primera.

“M” y “O”, mujeres, agentes que administran recursos de una cuenta o Account
Resource Management (ARM). “M” tenfa 24 afios, era soltera y no tenfa hijos. Habfa
cursado la secundaria en un liceo pablico y la carrera de Ingenierfa de Sistemas en la
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Universidad Latina. Al momento de la entrevista, estudiaba el bachillerato en Admi-
nistracién de Empresas en la misma universidad. Su padre y su madre eran comer-
ciantes, y tenfa una hermana menor y un hermano mayor que ella. Dijo tener 4 afios
de trabajar en la Empresa B y 1.5 afios en ese cargo. También dijo estar contratada a
tiempo completo, pero tener un “horario relativo” porque el suyo era un puesto “de

3

confianza”. “M” dijo haber llegado a la Empresa B a través de una amistad

Por su parte, “O” tenfa 29 afios, era soltera y sin hijos. Su madre y su padre eran
quimicos de profesién, pero su madre dejé de ejercer luego del tercer embarazo y
“se convirtié” en ama de casa. Era la mayor de tres hermanos. Estudié en el colegio
privado Saint Francis College y parcialmente el bachillerato en Ingenierfa Civil
en la Universidad de Costa Rica, y Administracidn, en la escuela ténica privada
Boston. Dijo tener 3 afios y medio de trabajar en la Empresa By, de ellos, 2 afios
en ese cargo, en el horario de 6:30 a. m. a 3:30 p. m., de lunes a viernes, y haber

llegado a la Empresa B atendiendo un aviso en el periddico.

“M” dijo trabajar como analista de reportes o ARM. Sus tareas consistfan en crear los

horarios de los departamentos de las distintas cuentas que administra la Empresa B,
programar las suspensiones, vacaciones y demds autorizaciones relativas al personal
de dichas cuentas, mientras que “O” dijo trabajar igualmente en ARM, y describié su
trabajo como realizar “reportes en Excel, estadisticas, horarios, andlisis de cobertura
del servicio, necesidad de contratacién y otros.” (Entrevista Personal B4)>”

“M” considerd que, para trabajar en ARM, se requerfan las siguientes destrezas:

—  Conocimiento de Excel.
—  Poder manejar el estrés.
—  Ser rdpida en la toma de decisiones.

También dijo que el suyo era un trabajo bajo presién y afirmé que hombres y
mujeres de ARM hacfan las mismas tareas y trabajaban tanto individualmente
como en grupos. Ella trabajaba con un grupo.

Por su parte, “O” dijo considerar necesarias las siguientes destrezas, para trabajar

en ARM:

—  Conocimiento de Excel.

—  Inglés.

—  Algo de estadistica.

—  Muchas ganas de trabajar con ndmeros.

57 En el cuestionario autoaplicado, “O” también dijo ser “asistente de gerencia”.
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Afirmé que si bien a veces trabajaba bajo presién, esto no ocurrfa siempre. Igual
que “M”, dijo no haber notado diferencias en cuanto al tipo de trabajo que hacfan
hombres y mujeres en su grupo.

En cuanto a salarios y politica salarial, “M” ganaba “entre ¢300.000 y ¢400.000”
($724 si se toma la cifra media de ¢350.000, al tipo de cambio de setiembre de
2005, de ¢483.44, con 4 afios de trabajar en la Empresa B y 1.5 afios en este cargo).
En cuanto a la politica salarial de la compafifa, consideré que las evaluaciones y
los estimulos eran justos y equitativos para mujeres y hombres. “O” dijo ganar
¢400.000 mensuales, ($827 al mismo tipo de cambio —pues fue el del mes en que se
realizaron ambas entrevistas— y habfa ingresado 3 afos y medio atrds con un salario
de ¢260.000 o $707, al tipo de cambio de setiembre del 2002, de ¢367.72).

Confirmé que en la compaffa se hace un reajuste salarial cada seis meses, pero
que algunos departamentos de produccién —es decir, no administrativos, como
ARM-aplicaban bonos por el cumplimiento de objetivos. Sobre el aspecto salarial,
es interesante notar la siguiente recapitulacién:

s Salario
Personal Sexo Antigiiedad Cargo 2005 ) -
i Coordinador $668 Diferencia
i Homare 8 meses tasking mas bonos + $;(:)3;|1°mas
7 Mujer 6 meses Agerse snar )
) de tasking mas bonos
“M” Mujer 4 anos ARM $724
+$103
“0” Mujer 3.5 afios ARM $827

Es decir, por un lado, “K”, con dos meses mds que “]” de trabajar en la misma
drea, pero en el cargo de coordinador, ganaba $131 mds que ella, mds los bonos
de cada uno, mientras que “M” con medio afio mds que “O”, de trabajar en la
misma 4rea y cargo, ganaba $103 menos que ella.

Por otro lado, “M” con tres afios y cuatro meses mds que “K” de trabajar en la

y 9 J
Empresa B ganaba $56 mds que ¢l, mientras que “O”, con dos afios y un mes mds
que “K” de trabajar en la Empresa B, ganaba $159 mds que él.

Sibien no se pueden sacar conclusiones definitivas, sobre todo comparando entre
dreas de trabajo diferentes, parecerfa que la antigiiedad y la remuneracién no
guardaran una proporcién razonable en la definicién de los salarios.

“M” afirmé que en su grupo trabajaban 8 hombres y 3 mujeres, y reiteré que la
Empresa B opera 24 horas diarias en diferentes turnos. “O” dijo que en su grupo
trabajaban 9 hombres y 6 mujeres, e igual que “M” dijo no haber notado que hubiera
diferencias entre los trabajos que realizan unos y otras.
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Con respecto a las caracterfsticas mostradas por las mujeres y los hombres en la
) y

Empresa B, “M” consideré que ambos mostraban “las mismas™ destrezas e incli-

naciones vocacionales, que nombré en el siguiente orden:

—  Conocimiento tecnoldgico.

—  Capacitacién en el buen trato a las personas.
—  Manejo del estrés.

—  Manejo del cansancio.

Dijo que la proporcién de hombres y mujeres en la compafifa era “pareja” y que no per-
cibfa que unos y otras tendieran a concentrarse en determinadas dreas u ocupaciones.

Por su parte “O” dijo que, tanto para mujeres como para hombres, las destrezas e
inclinaciones vocacionales observadas en la Empresa B, eran:

—  Hablar y escribir inglés.

—  Paciencia y amabilidad en el trato hacia los clientes.

A diferencia de “M”, “O” dijo percibir una mayor concentracién de hombres labo-
rando en el drea de soporte técnico y redes, y una situacién menos segmentada por
sexo en la de servicio al cliente. También dijo que en el conjunto de la Empresa B,
el nimero de hombres y de mujeres laborando era muy parecido “aunque muchos

son homosexuales”. (Entrevista Personal B4)

A rafz de esta respuesta se le pidi6 su percepcién en cuanto a si hacfa esa afirmacién
porque consideraba que las personas homosexuales mostraban destrezas distintas,
si se referfa Ginicamente a los gays o también a las lesbianas que laboraban en la
Empresa B, y si se concentraban en algunas dreas de trabajo en particular.

“O” dijo que se referfa principalmente a los hombres, puesto que “si muestran
abiertamente que son homosexuales y son muchos”, mientras que las lesbianas
“no se anuncian ptblicamente.” (Entrevista Personal B4) De las lesbianas, dijo no
poder ubicarlas puesto que no eran visibles.

“Uno en realidad no sabe si una muchacha es lesbiana o no, a menos que le lleguen
a contar. (...) Lo que pasa con los hombres gy, es que ya no les da vergiienza
andar demostrando en publico que son gays, pero las mujeres no hacen eso... se
comportan como cualquier otra muchacha.” (Entrevista Personal B4)

“O” también dijo que los gays se concentraban en el drea de servicio al cliente y
mostraban las siguientes habilidades:

—  Amabilidad con los clientes.
—  Paciencia para atender clientes.
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Sobre este grupo de percepciones, es importante notar que se repiten algunas
constantes ya expresadas, como que tampoco en ARM se requiere personal espe-
cializado, sino que tenga un buen dominio del inglés, del ambiente Windows y de
las operaciones bdsicas de matemdtica, y —en el caso de “O”— “algo de estadistica’.
Ademds, se repitié que se requiere de la capacidad de tener un buen trato con los
clientes y de manejar el cansancio que produce la intensidad de un trabajo que
hemos descrito como una maquila de servicios.

Por otro lado, también es importante tomar nota de las apreciaciones de “O” con
respecto a la presencia notoria de “homosexuales” en la Empresa B, que se convierte
en otra constante, y de la percepcién de que se agrupan en el drea de Servicio al
Cliente, donde, segtin se vio, se requieren habilidades tipicamente “femeninas’
como paciencia, tolerancia, capacidad de comunicacién, con lo cual “O” estarfa
repitiendo un estereotipo acerca de los hombres “homosexuales®.

Interesantemente, en un mercado intensivo en fuerza de trabajo bilingiie, especial-
mente en inglés, y que posee ciertas cualidades para las cuales, como género, las
mujeres han recibido un entrenamiento que los hombres —como género— no han
recibido, y en el marco del mercado laboral de una transnacional estadounidense
que asume un compromiso con la diversidad y la no discriminacién, la Empresa
B se convierte en un segundo ejemplo —el primero fue la “masculinizacién’ de las
mujeres exitosas en la Empresa A— de cémo, bajo determinadas circunstancias, la
nueva economfa puede ser gueer (palabra en inglés usada aquf como sinénimo de
transgénero), esta vez, en la direccidén contraria a la constatada en la Empresa A,
esto es, sacando provecho real o imaginario de los hombres que supuestamente
han adquirido destrezas ‘femeninas’.

Estos dos casos muestran a la ‘nueva economf{a’ costarricense como un espacio en
el que se disturba la asociacién sexo-género para aprovechar las cualidades huma-
nas no atadas al patrén tradicional por el cual a un sexo corresponde uno, y solo
un, género, con sus respectivas caracteristicas. Desde la perspectiva tedrica de esta
investigacién, esta cualidad de ‘gueerness’ de la economfia es un dato “progresista’,
que también pone en evidencia que, si realmente se quiere lograr una igualdad
de oportunidades para hombres y mujeres en el mercado laboral, es necesario
deconstruir, por medio de la educacién, desde la infancia, a la especializacién
humana en géneros.

Por otro lado, nétese la persistencia del contraste entre el “alardeo” (destreza masculina
aprendida) de los gays y lo que podrfa llamarse la invisibilizacién o modestia (destrezas
femeninas aprendidas) de las lesbianas, en la percepcién de una entrevistada.

Sobre la existencia o no de sesgos de género, a favor de los hombres, en la eleccidn
de los mandos medios: auditores, coordinadores, supervisores “M”, consideré que
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existfan mds jefaturas a cargo de hombres que de mujeres. Explicé que el grupo en
el cual ella trabaja era jefeado por un hombre, quien fue escogido para ese cargo
por el personal de Recursos Humanos y de Operaciones.

Al consultdrsele por las cualidades que se le reconocfan a ese jefe, nombrd las

sigulentes:

—  Muy inteligente.
—  Le gustan mucho los ndimeros.
—  Tiene nuevas soluciones prdcticas.

En cuanto a las ventajas y desventajas que las mujeres podfan encarar en la Em-
resa B, para acceder a los distintos cargos, “M” consideré que ser ordenadas
g q
podia favorecerlas, mientras que el “machismo” de los jefes podfa impedir que
ellas escalaran posiciones.

“Las mujeres, la mayorfa de las veces, es mucho mds ordenada que el hombre y
entonces eso influye mucho en un puesto (...) Nos vemos en desventaja cuando
nos topamos con un hombre (jefe) muy machista, que eso lo hace tener represalias
contra las mujeres, y no nos permite surgir.” (Entrevista Personal B3)

Aqui, pues, el testimonio de una mujer coincide con la apreciacién de “K” en cuanto
a que existe discriminacién sexual en contra de las mujeres, en la Empresa B, que
las pone en desventaja frente a los hombres, pues impide su avance en la compaififa,
a pesar de que la voluntad expresada por su cultura corporativa es la opuesta.

Por su parte, “O” dijo que el jefe de su grupo era un hombre, quien fue seleccionado
en ese cargo por Recursos Humanos y por el director del drea. Al consultdrsele por
las cualidades que se le reconocfan a ese jefe, nombrd las siguientes:

—  Experiencia profesional.

—  Enfrentar situaciones y buscatles solucién.
—  Respetuoso.

—  Exigente.

“O” dijo no considerar que ella encarara ventajas o desventajas, en la Empresa
B, por el hecho de ser mujer, y atribuyé lo que ha logrado a sus propios méritos.
Sin embargo, sf consideré que algunas mujeres manipulaban su condicién de ser
mujeres para obtener favores de los jefes. No obstante, considerd, a diferencia de
lo encontrado antes, que los controles existentes en la companfa limitaban este
tipo de estrategias.

“Para mf{ no, porque yo hago mi trabajo lo mejor que puedo y me he ganado
los logros que tengo. En el caso de algunas mujeres en la compaffa (aunque
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son pocas), han aprovechado el ser mujer para manipular a los jefes y ga-
nar trato preferencial. Digo que son pocas porque sf existen controles que
disminuyen mucho eso.” (Entrevista Personal B4)

“O” también dijo que en la Empresa B habfa mds hombres gerentes que mujeres

gerentas, pero que las dos gerencias mds altas: la direccidn regional y la nacional,
estaban a cargo de mujeres. Es importante notar que se repite, por un lado, la
constante, verificada en el caso de la Empresa A, de asociar al género femenino
con una mayor capacidad de orden que el género masculino, como ya se dijo,
como resultado de las précticas y obligaciones diferenciadas de nifas y nifios
durante el proceso temprano de entrenamiento en los géneros dicotémicos, y por
el otro, se confirma lo afirmado por “K” en cuanto a la existencia de estrategias
de intercambio entre algunos supervisores y algunas subordinadas, lo cual a su
vez ratifica lo expresado en cuanto a la falta de politicas claras en los procesos de
seleccién y ascenso del personal, especialmente en cuanto a los mandos medios,
en la Empresa B. Sin embargo, reconociendo el peso de la cultura corporativa, “O”
también dijo creer que en muchos casos tales estrategias logran ser neutralizadas
por los controles de la empresa.

“M” opiné que si se constata una alta rotacién de personal en la Empresa B, sobre
todo en el drea de servicio al cliente, que ella atribuyd principalmente al cansancio
de atender llamadas telefénicas. “O” dijo que habfa mucha rotacién en la Empresa
B, que atribuy¢ a las siguientes causas:

—  Mucha competencia entre empresas y mejores ofertas de salarios.
—  Choque de horarios de estudio con los de trabajo.
—  Cansancio en el 4rea de servicio al cliente.

En cuanto al aprendizaje de los géneros, mediante juegos y juguetes “M” dijo
que, cuando era pequefa, jugaba con mufiecas, Lego, trepaba drboles, y que, a
los 14 afios, su padre le regalé una computadora. Fue as{ como se produjo su
acercamiento a las nuevas tecnologfas. Piensa que desarrollé una habilidad para
la l6gica, y que se percatd de ello cuando estudié Ingenierfa de Sistemas. Sin
embargo, nétese que no laboraba como experta en computacién, sino en un
cargo administrativo.

Por su parte, “O” afirmdé que, de pequefia, le gustaban los juegos de armar (cubos
de madera, Lego, rompecabezas), “un poquillo las Barbies y algunos juegos en
la escuela, como quedd, escondido, eldstico y otros.” (Entrevista Personal B4)
También dijo haber desarrollado habilidades para “los nimeros, los estudios,
algunas manualidades.” (Entrevista Personal B4) En cuanto a su acercamiento a
las tecnologfas de computacién, dijo haber recibido cursos en el colegio, haber
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tenido que utilizarlas en la universidad para hacer los trabajos, y haber recibido
entrenamientos en la Empresa B.

Al preguntarle sobre sus expectativas en cuanto al matrimonio, la solteria y la mater-
nidad, “M” dijo tener la expectativa de eventualmente casarse y tener hijos, pero
que no dejarfa el trabajo para cuidarlos. En vez de eso, buscarfa a “una persona de
confianza” para que lo hiciera. Sin embargo, al consultarle si, siendo madre, se le
presentara la oportunidad de tomar un trabajo mejor remunerado y que implicara
viajar y tener reuniones a altas horas de la noche, lo harfa, respondié que no.

Por su lado, “O” dijo tener la expectativa de casarse y tener hijos, pero que no

lo sentfa como un imperativo, sino como algo “bonito”. Ademds, que la solterfa
le parecfa tanta opcidén para ella como el casarse. Afirmé que le “costarfa mucho”
dejar de trabajar para cuidar a los hijos, y también que “en estos dfas la mujer no

puede darse el lujo de depender de un hombre.” (Entrevista Personal B4) Ademds,
considerd necesario que tanto la mujer como el hombre trabajasen, y que uno de

los dos solo debfa dejar de hacerlo “si alguno de los nifios tiene una enfermedad

grave, o si la pareja cuenta con un sélido respaldo econémico.” Afirmé que, siendo

madre, aceptarfa un trabajo mejor remunerado que implicara ausentarse de noche

y viajar, solo si en ese momento existiera la necesidad econémica de hacerlo. Tomar

un trabajo mejor con esas caracterfsticas, ain siendo madre, serfa “lo ideal”.

Como se dijo antes con respecto a las respuestas de las mujeres entrevistadas a este
bloque de preguntas, nétese que si bien ambas se plantean alternativas al matrimo-
nio y a la maternidad, lo hacen como segunda opcién. Asimismo, manifestaron
posturas no tradicionales en cuanto a la relacién de pareja heterosexual y a los roles
tradicionales referidos a la crianza de los hijos, pero se refirieron a ellas como lo
“ideal”, con lo cual se expresarfa un grado de resignacién frente a lo probable.

“N” y “P”, mujeres, agentes de Servicio al Cliente. “N” tenfa 23 afios, era esta-
dounidense, estaba casada y tenfa dos hijos —uno suyo y otro de su esposo— quienes
vivian con ellos. Su madre y su padre eran comerciantes y ella era la mayor de dos
hermanos: una mujer y un hombre. Estudié la secundaria en el colegio privado
San Lorenzo y Contadurfa Pablica en la Universidad Internacional de las Américas.
Ellalaboraba en la Empresa B desde hacfa 1 afio y medio, y su horario era de lunes
a viernes de 8:00 a. m. a 4:00 p. m.

Por su parte, “P” tenfa 27 afios de edad, era soltera y no tenfa hijos. Su madre
laboraba vendiendo por catdlogo y su padre era musico y agente vendedor de autos
usados. Era la mayor de dos hermanos: ellay un hombre. Estudié la secundaria en
el colegio privado Los Angeles, e hizo estudios de dibujo en el ITCR y de Inglés
en la UCR. Tenfa 2 afios de laborar en la Empresa B y su horario era de 2 pm.
a 10 pm. Tanto “N” como “P” ingresaron a trabajar en la Empresa B luego de
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responder a un aviso en el periédico, y laboraban en el drea de Servicio al Cliente,

atendiendo llamadas telefénicas en inglés y espafiol.

Sobre las destrezas requeridas para desarrollar este trabajo “N” consideré las si-

gulentes como necesarias:

—  Buen servicio al cliente.
—  Buen dominio del inglés.

—  Conocimiento técnico.

No considerd que su trabajo fuese bajo presién y dijo que no percibfa que existieran
diferencias entre lo que hacfan mujeres y hombres en su drea. En cuanto a lo que
entendfa por “buen servicio al cliente”, dijo que consistfa en “saber hablar con
los clientes, ademds, que pueda dentro de lo posible resolver sus problemas™. Lo
anterior inclufa “tener paciencia y saber lidiar con clientes molestos o malhumo-
rados.” (Entrevista Personal B5) Por su parte, “P” menciond el dominio del inglés
y clerto conocimiento de computacién (Microsoft Office) como las capacidades
necesarias para trabajar en su drea. A diferencia de “N”, “P” sf considerd que su

trabajo era a presién.

En lo que respecta a salarios y politica salarial, “N” ganaba un salario mensual de
¢285.000 ($590, al tipo de cambio del momento de la entrevista, de ¢483,27), y

dijo que la politica salarial inclufa bonos por cumplimiento y otros estimulos.

Al preguntarle a “N” en qué laboraba su esposo y si ganaba mds que ella respondié
que su esposo trabajaba en Language Line, un call center que brinda servicio al
cliente por teléfono en inglés y espafiol, es decir, un trabajo similar al de “N” y
que sf ganaba mds que ella, pero de seguido lo justificé asegurando que esta dife-
rencia se debfa a que su propio trabajo era “mds relajado” que el de su marido. “Si,
pero mi trabajo es mds relajado.” (Entrevista Personal BS) Nétese, una vez mds, la
tendencia ‘femenina’ a subordinar el interés propio, a la modestia y a “levantar”

al otro —siempre como un eco de la maternidad.

Por su parte, “P” ganaba ¢290.000 mensuales ($600, al tipo de cambio de entonces,
de ¢483,27), y dijo que la politica salarial estaba disefiada en funcién de “satista-
cer los niveles de calidad” establecidos por aquella, e inclufa “bonos y estimulos”
(Entrevista Personal B6). Los datos salariales de “N” y “P” se incluyen en el cuadro

comparativo iniciado en el acdpite anterior:
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Personal| Sexo | Antigiiedad Cargo Salario 2005
“K? Hombre| 8 meses Coo.rdlnador $668 mas bonos Diferencia
tasking  $131 méas bonos
“J” Mujer 6 meses Ager.1te de $537 mas bonos
tasking
“M” Mujer 4 anos ARM $724 ;
+ $103 mas
“o Mujer 3.5 afios ARM $827 bonos
- ; . Agente servicio 2
N Mujer 1.5 afios ey s $590 mas bonos +$10 mas bonos
“p» Mujer 2 afios Agente servicio $600 mas bonos
cliente

Nuevamente, puede observarse que no existe una correspondencia entre la anti-
giiedad y los salarios. Asf, “K”, con 8 meses de laborar en la Empresa B en el cargo
de coordinador de tasking, ganaba $68 mds que “P”, agente de servicio al cliente,
con 2 afios de laborar en la misma compaffa. Incluso “K”, con 8 meses de laborar,
ganaba $78 mds que “N”, con 1.5 afios de trabajar en la empresa. Si bien se trata de
dreas de trabajo diferentes, con la revisién realizada hasta aquf también se sabe que
el nivel de calificacién requerido para las tres dreas es bdsicamente similar, aunque
el drea de Piso o Servicio al Cliente es reportada como mucho mds agotadora.

“N” dijo que en su grupo trabajaban 23 hombres y 16 mujeres, pues otras 4 de ellas

acababan de renunciar porque “consiguieron un mejor trabajo” (Entrevista Personal B5).
“P” no supo decir cudntos hombres y mujeres trabajaban con ella, pero dijo que la
proporcidén entre unos y otras era “pareja’. Ademds, dijo no percibir que realizaran
tareas diferentes por sexo. Afirmé que las diferencias que encontraba eran por cargo,
pues los jefes “tienen otras responsabilidades”. (Entrevista Personal B6)

Con respecto a las caracterfsticas mostradas por las mujeres y los hombres que
laboraban en lo mismo que ella, “N” dijo que todos “manejan la misma informa-
cién”. También consideré que el ndmero de mujeres y hombres en la compaiifa
era “parejo”, y dijo no percibir que hubiera una segregacién por sexo.

<« k. A Z2 7
No estoy segura en cuanto a cantidad, pero yo dirfa que mds o menos sf
es 50-50 (...) Hasta en Mantenimiento hay tanto hombres como mujeres.”
(Entrevista Personal B5)

Por su parte, “P” consideré que el nimero de hombres y mujeres que laboraban
en la Empresa B era “igual” y que mostraban inclinaciones vocacionales y cono-
cimientos o destrezas similares, entre las que menciond:

—  Quieren aprender otros idiomas.
—  Quieren certificarse en Cisco Systems “porque pagan mejor.”
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Sin embargo, cuando se le pregunté por una posible segmentacién de ocupaciones
por sexo, dijo que solo habfa una en la cual predominaban los hombres.

“Aqui, la tinica cuenta (a mi parecer) que hace la diferencia, es (...), que estd
relacionada con todas las redes de comunicacién entre computadoras, es la
tinica donde predominan los hombres.” (Entrevista Personal B6)

Noétese, pues, que la percepeidn constante —igual que en la Empresa A— es que los hom-
bres son mayoritarios en el drea mds especializada de computacién, donde también se
pagan los salarios mds altos.

Con resepcto a la existencia o no de sesgos de género, a favor de los hombres, en la
eleccidn de los mandos medios: auditores, coordinadores, supervisores “N” afirmé
que en el drea de Servicio al Cliente habfa varios supervisores y que eran tanto
hombres como mujeres. También dijo no saber con certeza quién los eligié, pero
agregd que para este cargo se escogfa al “mds apto para el puesto o el que haya tenido
mejor desempefio” (Entrevista Personal B5). Dijo tampoco conocer a las personas
que ocupaban los cargos de gerencia o demds jefaturas, pero afirmé que “sf hay de
ambos sexos” (Entrevista Personal B5). No considerd que el hecho de ser mujer
tuviese ventajas o desventajas en la Empresa B, pues, “aqui yo siento que tratan a

todos por igual”. (Entrevista Personal B5)

“P” afirmé que en su grupo habfa hombres y mujeres que eran supervisores, y dijo
que a su vez habfan sido seleccionados por los jefes de esa cuenta. Considerd que
habfan sido elegidos para ese cargo debido a las siguientes cualidades:

—  Conocimiento de la cuenta.

—  Capacidad de manejo de empleados, clientes y situaciones.
—  Responsabilidad.

—  Asistencia.

—  Capacidad de enviar notas disciplinarias.

Ademds, dijo conocer “un poco” a quienes ocupaban las gerencias y demds jefaturas
de la empresay que las ocupaban tanto hombres como mujeres. En la suya, afirmé
que habfa mds mujeres en las gerencias o jefaturas. Dijo no creer que el hecho de
ser mujer fuese una ventaja o desventaja en la Empresa B.

“N” asegurd que en la Empresa B, en la cuenta para la que ella trabajaba, en el drea
de Servicio al Cliente, habfa una muy alta rotacién de personal. Entre las causas de
esta alta rotacién, menciond

—  Mgjor salario
—  Mgjores beneficios (subsidio en la soda, transporte gratuito, seguro médico
privado y otros).
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“P” también considerd que habfa mucha rotacién de personal en la Empresa B, la
cual atribuyd a las siguientes causas:

—  Esdificil manejar gente que llama para quejarse.
—  Seatiende un nimero excesivo de llamadas, de las cuales muchas son quejas.

En cuanto al aprendizaje de los géneros en géneros, mediante juegos y juguetes “N” recordd
que, de pequefa, jugaba con Barbies, Nintendo, mufiecas y Lego. Sobre los estimulos
que recibid, por parte de su padre o madre, para desarrollar ciertas habilidades, dijo
haber sido estimulada por esta tltima para estudiar carreras “duras’, como Medicina
y Derecho, y que, por el contrario, la desestimulé de estudiar Francés, que eralo que
ella deseaba. Ademds, considerd que los estimulos recibidos fueron para que “hiciera
algo mejor” y no desde una posicién “machista”, de inculcarle la idea de que no podria
hacer determinadas cosas por ser “algo de hombres.” (Entrevista Personal B5)

“N” también considerd que “lasociedad es machista” y que por eso mediante la socializa-
cién temprana condiciona las aptitudes a desarrollar por las mujeres, pues les transmite
el mensaje de que no pueden hacer las mismas cosas que los hombres. No obstante,
aclar$ que esto no se cumplfa en su caso.

“Muchas veces sf lo somos. Yo no soy nada machista en el sentido de que yo
pienso que si un hombre lo puede hacer, yo también; pero las sociedad sf es
machista, y hasta muchas mujeres lo son, pero la verdad no me interesa lo que
tengan que decir si no parece (...).” (Entrevista Personal B5)

En cuanto a sus propias destrezas, dijo tener habilidades para las matemdticas y el arte.
Explicé que comenzé a usar la tecnologfa de computacién en la Universidad y luego
en el trabajo, donde ahora la utiliza “durante todo el dfa”. Por su parte, “P” dijo que
cuando era pequefia jugaba con “tucos de madera, Barbies, peluches, jugaba rondas
infantiles, bicicleta, patines.” (Entrevista Personal B6) Dijo tener habilidades para
“sofiar”. “P” explicé que cuando llegd a la Empresa B, sabfa “lo bdsico” de computacién,
y que en su trabajo “no se aprende mucho”. (Entrevista Personal B6)

Consultadas sobre sus expectativas en cuanto al matrimonio, la solteria y la marernidad,

“N” dijo que, para ella, el casarse y tener hijos no era “algo légico en la vida de una
mujet”, sino que debfa darse solo si este era su deseo. También dijo no considerar
que el hecho de que una mujer permaneciera soltera, la devaluara. “(...) solo el
que quiera, conozco a varias mujeres que estdn casadas o solteras y que no quieren
tener hijos.” (Entrevista Personal B5)

En cuanto a la posibilidad de dejar de trabajar para cuidar a los hijos, “N” dijo
que no lo harfa, excepto por la incapacidad de maternidad. Ademds, se refirié al
hecho de trabajar como una condicién de su propio bienestar personal. “En ningtin
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momento, a no ser por la incapacidad de maternidad. Para que mis hijos estén
bien, yo tengo que estar bien” (Entrevista Personal B5). Sobre si, siendo madre,
tomarfa un trabajo mejor remunerado que implicara laborar de noche y hacer viajes
laborales, afirmé que “definitivamente” lo tomarfa. En cuanto a si su esposo dejarfa
de laborar o estudiar para cuidar a los hijos, consideré que esto no ocurritfa.

Por su parte, “P” dijo tener la perspectiva de eventualmente casarse y tener hijos, aunque

no crefa que ni ella ni su esposo dejarfan de trabajar para cuidarlos debido a que para ha-
cerlo “se necesita plata”. También dijo que, si continuara soltera no se sentirfa “incémoda’,
sino “al contrario serfa muy feliz, tendrfa todo el tiempo del mundo para mf{y mis padres”
(Entrevista Personal B6). Al repreguntatle por qué si el no casarse implicarfa un mayor

tiempo disponible, que ademds la harfa “muy feliz”, de todos modos tenfa en perspectiva

el casarse, y si esto no serfa mds producto de un mandato social implicito, respondié que

ella “no aspiraba” ni a casarse ni a tener hijos, pero que podrfa hacer ambos.

"P” también dijo que, siendo madre, consultaria con su pareja antes de aceptar un
trabajo que le ofreciera una mayor remuneracién y que implicara laborar de noche
y hacer viajes laborales. “Situviera pareja, primero lo discuto con ¢l antes de tomar una
decisién.” (Entrevista Personal B6)

Las repuestas de las mujeres muestran, en general, el mismo patrén ya sefialado, en
cuanto a que expresan un discurso de fuerte afirmacién de su independencia y en
cuanto a que se sentirfan bien con la idea de permanecer solteras y sin hijos. Sin
embargo, puestas en la situacién limite de eventualmente ser madres, tienden a verse
a s{ mismas ocupando el papel asignado a las mujeres en la divisidn sexual del trabajo,
mientras que un cambio radical en esta divisién es considerado como un “ideal”, es
decir, como lo éptimo, pero que realistamente parece poco probable.

“Q”, hombre, gay, exagente de Servicio al Cliente y exsupervisor de calidad.
“Q” trabajé en la Empresa B entre agosto de 2001 y mayo de 2002, como agente
de Servicio al Cliente, en un horario de lunes a jueves de 4:00 p. m. a 22:45 p.
m. Luego, desde abril de 2003 hasta mayo de 2004, lo hizo como supervisor, sin
horario fijo pero en el turno de la mafana (9 a. m. a 2 p. m.) para un total de 2
afios y 9 meses de labor en la Empresa B.

De nacionalidad alemana, cuando dejé de trabajar en la compafifa, tenfa 22 afios de
edad. Su padre era matemdtico y trabajaba en la Universidad de Ciencias Aplicadas
de Brandenburgo y su madre era educadora especial y trabajaba en una escuela
para nifios con problemas de lenguaje, también en Alemania.

Estudié la secundaria en el colegio de la iglesia evangélica de Postdam, Alemania;
Teologfa, en el Seminario Evangélico de Teologfa, en Matanzas, Cuba, y en la Uni-
versidad Biblica Latinoamericana, en Costa Rica; tenfa un diplomado en Género,
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por la Universidad Nacional, de Heredia, y cursaba el bachillerato en Género, en
la misma universidad. Llegé a buscar trabajo en la Empresa B atendiendo un aviso
publicitario en el diario La Nacién. Antes de ser reclutado, a “Q” le hicieron una
entrevista, un fest de alemdn, y otro “pequefio test” de computacién. Explicé que
el test de computacién consistfa en determinar conocimientos bdsicos de Internet,
como: “(...) ;qué es un browser? ;Qué es un proveedor?” (Entrevista Personal B7).
“Q” dejé de trabajar en la Empresa B por su propia voluntad, porque recibié una
oferta para hacerlo en algo que le gustaba mds.

Inicialmente, trabajé como agente de Servicio al Cliente, en alemdn, por medio de
correo electrénico, atendiendo las consultas técnicas de los usuarios de los servicios
gratuitos de Microsoft MSN (o Messenger, un soffware para correo y chat en linea).
Explicé que en su drea de Servicio al Cliente tampoco se exigfa un conocimiento
especializado en cuanto al MSN, pues el nivel de dominio del soffware y la com-
putacién era bajo. Posteriormente, la Empresa B si dio entrenamiento.

“Nadie capacité a nadie. Siuno no sabfa la respuesta, preguntaba a un colega.
Siél tampoco sabfa, uno bateaba. Luego, después, se daban entrenamientos,
pero el problema es que todo va a un nivel muy bajo, ahf no hay especialistas
en computacién.” (Entrevista Personal B7)

Posteriormente, pasé a supervisar un departamento, en el que trabajaban entre 90
y 120 personas, y auditaba el trabajo en alemdn y espafiol.

“Q” menciondé el conocimiento del idioma requerido en la cuenta respectiva y
conocimiento técnico muy bdsico, como destrezas necesarias para trabajar en
el drea de Servicio al Cliente. “(...) Solo se requerfa de una, de hablar ¢l idioma
. . < ¢ : §on .
que se requiere. El nivel de servicio es muy bajo, no es muy técnico.” (Entrevista

Personal B7)

Sobre salarios y politica salarial, explicé que quienes trabajaban en Servicio al Cliente
en alemdn, portugués y francés, comenzaban ganando ¢1.250 por hora, y que en
el servicio en espafol, el salario era “mucho menos”. La paga era bisemanal. En
su caso, primero fue un promedio de ¢200.000 por mes ($511 al tipo de cambio
de abril de 2003, de ¢ 391.10). Cuando pasé al cargo de supervisor, de abril de
2003 a mayo de 2004, ganaba ¢50.000 colones mds (¢250.000 o $577, al tipo
de cambio de mayo de este tltimo afio, de ¢433.43) Inicialmente fue contratado
por servicios profesionales, y luego ingresé a la planilla, con lo cual se aplicaban a
su salario los descuentos establecidos por ley.

Con respecto a la politica salarial, dijo que la Empresa B hacfa aumentos salariales
semestrales, en febrero y en agosto, “si el desempefio era bueno”. El desempefio se
medfa segtin los siguientes componentes:
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—  Puntualidad.

—  Amonestaciones.

—  Nuamero de respuestas por hora, en comparacién con los demds.
—  Calidad de las respuestas.

—  Comportamiento.

Entre los factores por los cuales una persona podifa mejorar su salario, menciond:

— Antigiiedad.

—  Salario promedio del drea.

—  Salario promedio del puesto.
—  Argollas.

En cuanto a las “argollas”, explicé que la evaluacién de desempefio la hacfa el jefe
inmediato, con lo cual tener una buena evaluacién podfa depender de la relacién
personal que se tuviera con él. Ademds, dijo que la Empresa B no tenfa politicas
transparentes en cuanto a promover a las personas a cargos mds altos.

“Enla Empresa B se ganaba por el tiempo de estar ah{y por argolla. Enla Empresa
B, como en muchas otras empresas en Costa Rica, funciona la argolla. Esto puede
ser que sos amigo de un jefe, o también significa que ya tienes mucho tiempo de
estar en la Empresa B.” (Entrevista Personal B7)

Segin “Q” en el cdlculo de los salarios influfa: 1. El puesto (salario promedio de
todos los que laboran ahf), 2. Comparacién con el aumento del gobierno,

“La argolla tiene que ver que cada empleado recibia una evaluacién de desem-
pefo. Estalo llenaba el jefe inmediato. Sila relacién estd bueno, por lo tanto,
la evaluacién de desempefo era buena. Con mala relacién, mala evaluacidn.
La nota médxima era 5y la minima 1. Menor a 3, no recibes aumento. (...)
Porque ah{ entra puntualidad, etc. Muchos que tienen argolla pueden llegar
tarde, logran subir de puestos, etc. Mientras otros que no tienen argolla y
llegan tarde, les puede afectar su aumento salarial. Porque creo que no mds
de 3 tardfas se permiten por semestre. jjTardfas de 1 minuto!! El problema
en la Empresa B es que muchas cosas no se manejan muy transparente,
por eso la gente no entiende por qué fulano fue promovido de puesto y
cosas por el estilo. Muchas decisiones se hacen detrds de puertas cerradas.”
(Entrevista Personal B7)

Afirmé que para puestos mds altos, la evaluacién era distinta y también semestral.
Ademds, dijo que la Empresa B daba bonos, cuando un grupo de trabajo hacfa
“55% de ganancia pura’.
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Los datos salariales de “Q” no se pueden incluir en el cuadro comparativo antes
indicado, puesto que dejé de laborar en la Empresa B en el 2004, y el salario del
resto de las personas entrevistadas era el vigente a setiembre de 2005.

Por otro lado, nétese que las percepciones de “Q” con respecto a la politica de la
Empresa B para determinar los ascensos, coincidié con la expresada por “K” en
cuanto a que no es clara y se presta para que pueda ser condicionada por estrategias
de otro tipo. El discurso de “Q” también ratifica que, con excepcién de las que
demanda el drea de Soporte Técnico, las destrezas y conocimientos requeridos en
el drea de produccién de la Empresa B no son especializadas sino muy bdsicas.

En cuanto a las caracteristicas mostradas por las mujeres y los hombres en la Empresa
B, “Q” dijo no haber percibido que hubiera preferencia por contratar a hombres o
a mujeres, y mencioné el conocimiento del idioma (en funcién de la cuenta) y el
conocimiento técnico, como los principales criterios de contratacién. Sin embargo,
“Q” si dijo haber percibido el malestar de la empresa ante el hecho de que muchas
mujeres quedaban embarazadas y también que la empresa preferfa que las personas
contratadas no fueran estudiantes universitarios. Ademds, “Q” considerd que la
Empresa B no tenfa un “claro perfil de contratacién”, sino que “contratan muchas
veces bajo presidén y a mucha gente en un mismo momento (...) solo que no estaban
muy felices sobre la gran cantidad de mujeres que se embarazaban.” (Entrevista
Personal B7) Como se recordard, las contrataciones masivas fueron mencionadas
también por una de las gerentas de Recursos Humanos de esta compania.

Estas percepciones repiten la idea ya registrada de que la gran demanda de
fuerza de trabajo bilingiie, principalmente en inglés, y con un nivel técnico
bdsico, hace que estas caracterfsticas bastantes generales sean las mds deseadas
y observadas en mujeres y en hombres. Por otro lado, “Q” también repitid las
ideas de que el embarazo, en las mujeres, y las exigencias de los estudios, entre
las y los universitarios activos, son factores que si bien no constituyen razones
para no contratar, s{ son considerados problemdticos por estar entre las causas
de que exista una alta rotacién de personal.

En cuanto a posibles sesgos de género en la eleccidn de los mandos medios: auditores,
coordinadores, supervisores, dijo que las siguientes gerencias de la Empresa B eran
ocupadas por mujeres, mientras ¢l trabajé alli: Gerenta General, Subgerenta General,
Gerenta de Recursos Humanos, Gerenta de la Cuenta de una empresa de tarjetas
de crédito; y las siguientes estaban ocupadas por hombres: Gerente de Entrena-
miento, Gerente de Control de Calidad, Gerente de la cuenta de un soffware de
comunicacién por Internet; Gerente de la cuenta de una empresa transnacional
productora de soffware; Gerente de la cuenta de una empresa estadounidense de
automdviles; y Gerente de la cuenta de una empresa financiera estadounidense.
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Explicd que, en el caso de la cuenta en la que ¢ trabajaba, en ese momento todas eran
mujeres. Dijo que los factores que “supuestamente” influfan en la seleccién de los
supervisores eran la antigiiedad y el conocimiento téenico. Sin embargo, también dijo
que lo anterior no se cumplfa, debido al problema de la falta de politicas claras y de las
“argollas”, ya anotado. Puso como ejemplo su propio caso: “A mf me escogié el gerente
de calidad de la Empresa B. En este caso, habfa una licitacién para todos los empleados.
Sin embargo, también ahf se metié mano. Pusieron que debfa hablar alemdn o francés.
Por lo tanto, se reduce el personal a escoger. Yo era el dnico que termind todas las pruebas
que se hicieron. Los demds se rindieron. Pero, sin embargo ya era claro que este puesto
era mfo. Se me habfa prometido otro puesto de supervisién y al final no me lo dieron,
por lo tanto, estaban en deuda y me dieron este.” (Entrevista Personal B7)

En agosto de 2004, “Q” estimd la roracidn de personal en la Empresa B en un 50%.
Agregé que las distintas dreas de trabajo en la Empresa B realizaban sus propias
contrataciones y despidos de manera auténoma. Explicé que los despidos por lo
general se debfan a cafdas en el nimero de llamadas y a que se cerraran cuentas
porque empresas decidfan trasladarse a otro pafs, como El Salvador, por ¢jemplo.

En lo que se refiere al ambiente laboral y a la existencia o no de una politica de
diversidad “QQ” caracterizé a la Empresa B como una compafifa que “no comuni-
caba nada oficial sino mucho por chismes” y dijo que el ambiente de trabajo era
“generalmente tenso” (Entrevista Personal B7). Contrariamente a lo afirmado por
“K”, “Q”, quien como se dijo, se afirmaba como gay, dijo no saber que hubiera
una estadfstica que estimara que el 33% de la poblacién de la Empresa B fuese
‘homosexual’. También dijo que la compaffa tenfa reglamentos “muy sexistas”,
pues, por ¢jemplo, obligaba a los hombres a llevar el pelo corto. Considerd que
a la Empresa realmente no le importaba afirmar la diversidad, sino reclutar a
personas que hablaran inglés, que preferiblemente no fuesen universitarios y se
‘entregasen a la empresa’. Y dijo que no habifa gays ni lesbianas en las gerencias,
aunque algunos gays s{ ocupaban cargos medios. Ademds, dijo haber vivido una
experiencia en la que un gerente hablé despectivamente de los homosexuales frente
a los empleados de un departamento, en una fiesta de la empresa, y esta no tomé
alguna accién disciplinaria.

“No s¢ nada de que haya un maneja muy abierto de la Empresa B. La
empresa tiene reglamentos muy sexistas. Uno de estos es que los hombres
deben llevar cabello corto, creo que no se aplica, pero ahf esta. Para fiestas
de la empresa se puede invitar sin costo adicional al esposo o esposa. No
aplica para locas que quieren llevar a otra loca. Se contrata a la gente
porque habla inglés, preferiblemente no va ala U y dedica su vida a una
empresa. No importa que sea gay o no. Lo que importa en la Empresa B
es ser entregado a la empresa. Puestos de mando no estdn ocupados por
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gays y mucho menos por lesbianas. La mayorfa estd en servicio al cliente,
algunos en middle managment (Entrenamiento tiene un subgerente gay).
AHH y me recuerdo anecdéticamente que un gerente de la Empresa B,
en una fiesta estaba muy conmovido, porque le quitaron de su puesto y le
pusieron otro. El dijo frente de todos los empleados de un departamento:
“No voy a llorar porque esto es de maricas y al final pueden creer que
soy una.” Bueno nunca hubo accién disciplinaria ni nada.” (Entrevista

Personal B7)

Lo anterior reitera algunos elementos ya anotados anteriormente: que la Empresa
B no tiene politicas claras de evaluacién y promocién, lo cual facilita que esto se
produzcan por medios y estrategias irregulares; y que la necesidad de la Empresa
B de reclutar a un personal que maneje bien el inglés, y que es escaso, coadyuva a
que se pasen por alto otros factores que resultan incémodos, como el embarazo, en
las mujeres, y la contratacién de estudiantes que estdn por terminar el bachillerato
universitario.

Por otro lado, si bien no hay razén para dudar del compromiso corporativo de la
Empresa B con la promocién del respeto a la diversidad, segin lo expresado por
“Q”, en la prdctica las personas con una preferencia sexual no heterosexual sf se
ven sometidas a situaciones inadecuadas. Por dltimo, ndtese la aparicién de un
elemento significativo adicional: la idea de que el personal debe ser “entregado a
la empresa”. El papel que desempena el compromiso del personal, més alld de lo
estrictamente laboral, en la cultura corporativa y para la intensidad del trabajo que
caracteriza a estas compaffas, reaparecerd en la Empresa C.

En lo que respecta a la socializacion en géneros, mediante juegos y juguetes, “Q” re-
q & Juegos y jug
cordé que, de pequefio, jugaba con Matchbox (piezas de armar), autos y animales
plasticos. Los juegos que recuerda consistfan en construir ciudades y zooldgicos.
Como se sabe, la capacidad de construir “ciudades y zooldgicos”, se ensefia prin-
y g
cipalmente a los nifios.

Sintesis

Los siguientes elementos resultan relevantes del andlisis de la informacién obtenida
con respecto a la Empresa B:

*  Tratdndose de una compafifa intensiva en fuerza de trabajo con un nivel de
calificacién bdsico en computacién e inglés —un recurso que ademds es limitado,
y por eso, muy disputado en el mercado nacional—, se verificé una mayor pa-
ridad en la presencia tanto de hombres como de mujeres en la compafia, pero
especialmente en el drea de Servicio al Cliente.
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En el drea de Soporte Téenico, que es la especializada en computacién y la mejor
pagada, se verificé que, igual que en la Empresa A, se registra una mayor concen-
tracién de hombres, aunque no se pudo determinar la cifra o la proporcién.

A diferencia de la Empresa A, y debido a su giro, la Empresa B parece ser un espacio

en el cual se valoran mejor tanto simbdlica como econémicamente las capacidades

‘tipicamente” femeninas de sociabilidad, tolerancia y capacidad de negociacién.

Sin embargo, este valor agregado de las mujeres —y de los ‘homosexuales’, en la
percepcidn estereotipada de algunas personas entrevistadas— no necesariamente
se traduce en mejores posibilidades de ascenso y de salario para las mujeres. Por
el contrario, otras caracteristicas de género “tipicamente masculinas” —como
mayor agresividad y habilidad para competir eficientemente bajo presién, y de
alardear de los propios logros— parecen ser determinantes para que los hombres
sean quienes ocupen las posiciones de mandos medios, con los consiguientes
beneficios.

Lo anterior, unido a la ausencia de politicas claras y transparentes de la com-
pafifa, en cuanto a promociones y ascensos, también se manifiesta en una falta
de proporcionalidad entre los salarios que devengan hombres y mujeres, sus
calificaciones o destrezas y su antigiiedad en la empresa.

El cuadro 11 sistematiza la informacién analizada sobre la Empresa B.
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Cuadro 11. Empresa B. Sintesis. Valoracion simbdlica y econdmica de hombres
y mujeres en las distintas areas y puestos no ejecutivos, segun las gerentas
de Recursos Humanos, y trabajadoras y trabajadores

. Caracteristicas | Caracteristicas Valoracion Valoracion
Competencias y mostradas mogtradas simbélicacién econémica
habilidades deseadas .
por los hombres | por las mujeres . i
Hombre Mujer Hombre Mujer
Servicio al cliente —Exitosos y —Altos niveles Alta Alta No hubo | $600
—Inglés. excelentes. de tolerancia. En las En las datos (2 anos)
—Dominio de cémputo | -Menor —Muy alto nivel habilid. de | habilid. de $590
béasico. tolerancia de compromiso | atencién atencion (1.5 afos)
—Experiencia previa en | para manejar con el trabajo. al cliente. | al cliente.
el servicio. clientes —Capacidad
—Habilidades molestos. para
para multitasking.
comunicarse. —Carga familiar
—Tolerancia. limita sus
—Control del estrés. labores y
—Habilidad de negociar horarios de
trabajo.
Servicios Rapidez. Muy detallistas. | Alta Media Alta* Media*
administrativos Eficiencia. Déciles. En las En las $668 (8 $537
—Conocimientos de Mejor manejo Menor nivel de técnicas y | técnicas meses, (6 meses)
administracion o de del trabajo a error. cientificas. | y cientificas.| coordina-
finanzas. presion. dor) $827
—Uso computadora Mayor nivel de Menor manejo (4 afios)
y de los software error. del trabajo a $724
pertinentes. Mas presion. (3.5 afios)
—Disposicion hacia la competitivos. Poco
matematica. competitivas.
Soporte técnico —Mayor = Alta No No hubo | No hubo
—Conocimientos conocimiento hubo datos datos
amplios de técnico datos
computacion, redesy | especializado en
otros de tipo técnico. | computacion.

* Seguin la Encuesta SEIS citada, el salario mensual promedio, en una empresa multinacional,
para el puesto de Gerente de RR.HH oscilaba entre ¢262.725 y ¢454.244; Oficial de Servicio al
Cliente, entre ¢172.890 y ¢265.837; Encargado de Soporte Técnico, entre ¢328.000 y ¢475.000;
y Encargado de Planillas, entre ¢215.288 y ¢313.065. Es tomando como referencia que hay mds
mujeres agrupadas en Servicio al Cliente y més hombres en Soporte Técnico, que se plantean
estas valoraciones aproximadas.
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Discursos circulantes en la Empresa C
A. Discursos de las gerentas de Recursos Humanos

Segtin la informacién proporcionada por la gerencia de Recursos Humanos de esta
empresa, al 8 de agosto de 2005, en ella laboraba un total de 2.611 personas, entre
personal fijo y temporal. De ese total, la mayorfa, 1.984 (76%) eran hombres, y el resto,
627 (24%), eran mujeres. En cuanto a su distribucién en los niveles ocupacionales,
por sexo, solo se proporcionaron las cifras porcentuales, de la siguiente manera:

—  Nivel directivo (gerencias): 73% hombres y 27% mujeres.

—  Tareas administrativas y dreas de soporte: 71% hombres y 29% mujeres.
—  Nivel téenico: 92% hombres y 8% mujeres.

—  Nivel de operarios: 68% hombres y 32% mujeres.

Se explicd que, si bien cuando inicié operaciones en Costa Rica, la Empresa C
recurrfa mds a publicar avisos en la prensa local y también a los servicios de agencias
de reclutamiento de personal, después recibfa muchas ofertas por iniciativa propia
de las personas postulantes.

Actualmente, la companfa tiene una pdgina electrénica a la cual pueden acceder
las personas interesadas. Ademds, se dijo que cuando la posicién ofrecida es “muy
especial”, se publica en periddicos.

Mis recientemente, la Empresa C ha recurrido también a participar en ferias de
empleo, que le permiten ingresar, en su propia base de datos, los curriculos de
“gente fresca y con mucho entusiasmo”. (Entrevista RRHHC2)

El reclutamiento propiamente dicho es llevado a cabo conjuntamente por los
departamentos de RR.HH y de Reclutamiento, y utiliza “herramientas muy
automatizadas”. Los procesos de seleccién también son posteriormente auditados
por la gerencia del Departamento de RR.HH a cargo de las relaciones laborales,
con el fin de evitar reclamos por injusticias en los reclutamientos que se dan entre

el propio personal de la Empresa C.

Durante el proceso de reclutamiento no se hacen fests téenicos, pero sf entrevistas
conductuales.

Se reconocié que la cantidad de mujeres entre el personal de la Empresa C era
“bajo”, en comparacién con el nimero de hombres, especialmente en las dreas de
ingenierfas y técnicas, pero se atribuyé esto a la menor oferta de mujeres.

“(...) tal vez en dreas de lo que nosotros llamamos nuestra gente técnica

rofesional, en dreas mds que todo de las ingenierfas, a veces se tienen pro-
q g

blemas (...) realmente nuestra poblacién femenina es una poblacién un poco
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mds baja de la que deberfamos tener, entonces ah{ proactivamente se trata
(...) de acercar a estas personas, siempre que cumplan con el requisito que
andamos buscando. Pero (...) a través de los afios yo creo que la tendencia

ha ido creciendo.” (Entrevista RRHHC2

Se dijo que la empresa no diferencia por sexo, por lo cual el proceso de seleccién es

“neutral”. No obstante, se recapitularon algunas de las caracterfsticas que han sido
observadas tanto en mujeres como en hombres a quienes se considerd “exitosos”
en la companfa:

—  Capacidad de autoprogramar el trabajo. En el caso de las mujeres se dijo que
esto inclufa también a su vida familiar y a sus hijos.

—  Capacidad de organizacién.

—  Deseo continuo de aprender e innovar.

—  Flexibilidad.

—  Dedicacién.

También se considerd que el de la Empresa C es “un ambiente que se mueve a
cierta velocidad” y para el cual los hombres demuestran ser:

—  Mis dindmicos.

—  Mis agresivos.

—  Mds innovadores.

—  Mds impulsivos.

—  Mds listos.

—  Mis rdpidos para comprometerse y tomar decisiones.

En cuanto al dltimo punto, se dijo que, en contraste, antes de tomar una decisién,
las mujeres tienden a responder que primero deben dejar ciertas cosas organizadas
y son mds “calmadas” para decidir. Esto podtrfa interpretarse como consecuencia de
la menor libertad de accién de las mujeres debido a la divisidn sexual del trabajo,
misma que sf brinda a los hombres una gran independencia.

“(...) Es un ambiente que se mueve a cierta velocidad y yo no sé si serd un
cliché o algo, pero si, el hombre es mds dindmico y todo eso, entonces la
mujer que es as{ también tiene muchas mds posibilidades de engancharse en
este tipo de programas, flexibilidad en general, yo creo que es la clave, pero
también mucha dedicacién. (...) las mujeres tienen éxito en ese sentido, pero
si, estamos mds acostumbrados a ver este tipo de cosas en los hombres, que
son mds agresivos, mds innovadores, en el sentido de que, viene un nuevo
producto, ‘bueno vamos a hacer esto’, "hay que ir a desarrollarlo’, "vamos
a tener que entrenarnos afuera’, y ni lo dudan, o sea: ’sf, mafiana yo estoy
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ahi’. La mujer tiende, por lo menos a ser...., ‘tengo que organizar ciertas
cosas antes de poderme ir’, ’sf, claro que sf, hablemos con mds calma’, pero
el otro es como mds impulsivo, mds listo, digamos, para esto.” (Entrevista

RRHHC2)

Se dijo que entre las “fortalezas” observadas en las mujeres que laboran en esta
compafifa se encontraban: el trato interpersonal, el compromiso con la gente y la
sensibilidad, y en cuanto a las “limitaciones” observadas en ellas, solo se reporté:
menor fuerza fisica que los hombres.

En un plano mds técnico, se dijo que otras calificaciones generales requeridas por
la Empresa C son: manejo del inglés (bdsico en el nivel de Piso o produccién, mds
desarrollado en los cargos de mayor responsabilidad), y conocimiento bdsico de
computacién. Sin embargo, se explicé que en ambos ¢l personal respectivo recibe
entrenamientos constantes.

Se afirmé que la rotacidn de personal en la Empresa C, comparada con compaffas
semejantes a ella, era baja: mientras el promedio en su mercado era de un 12.1%,
el de la Empresa C era de un 5.78% del personal. También, que la mayor rotacién
se daba en el nivel de menor calificacién, es decir, entre las personas que trabajaban
de operarios y operarias, y que la rotacién era menor entre las mujeres que entre los
hombres. En cuanto a las causas de mayor rotacién, por renuncia, en la Empresa
C, se dijo que, segtn las encuestas de salida que hace la compafifa al personal
que renuncia, dos motivos aparecen como principales: cansancio y bisqueda de
empresas donde puedan mejorar su posicién.

Se explicé que, para las personas que laboran como operarios u operarias, hay
pocas oportunidades de que puedan ascender a mejores posiciones al interior de
la compaiifa, y que por eso las buscan en otras empresas. También que si bien las
remuneraciones de la Empresa C son similares a las del promedio de su clase en
el mercado, la carga de trabajo es mayor. Sin embargo, se aseguré que muchas
personas que renuncian terminan por volver, pues aprecian el ambiente laboral y
la ética de la empresa.

En lo que se refiere a salarios y politica salarial se dijo que la Empresa C utiliza
como referencia para establecer sus propios salarios a la Encuesta SEIS, con el
criterio de ubicarse en el promedio del mercado de empresas de su tipo, es de-
cir, en el percentil 50. Se afiadié que la politica salarial no estd necesariamente
asociada con el nivel ocupacional, sino que existen dos escalas, la gerencial y
la que se ubica por medio de grados. Asf, existe una escala de grados para los
operarios, otra para los técnicos, otra para la parte administrativa, otra para el
llamado “personal exento”, que es el personal de confianza, ¢l cual no tiene que
regirse por un horario determinado.
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En cuanto a la estructura de jerarquias, se explicé que en la empresa existen los si-
guientes niveles: gerente general y gerentes de cada una de las dos plantas o fdbricas,
los cuales forman parte de la Junta Directiva de la Empresa C. Ademds, los gerentes de
los departamentos de apoyo a estas dos plantas, gerentes, supervisores (que no tienen
gente a su cargo) y lideres de grupo (team leaders, tampoco tienen gente a cargo).

En cuanto a los mandos medios de la empresa, se percibfa una predominancia de
mujeres o de hombres segtin el drea de trabajo, con la mayor disparidad, a favor de
los hombres, en manufacturas, ingenierfas y soporte técnico —lo cual se atribuyé
a una menor oferta de fuerza de trabajo de mujeres—, y con una presencia “muy
pareja” de hombres y mujeres en los mandos medios de los departamentos de
finanzas, calidad y recursos humanos.

Se explicé que la Empresa C realiza evaluaciones del personal dos veces por afio mediante
un sistema de evaluacién del desempefio individual o “meritocracia” conocido como
Focal. Cada persona debe preparar una hoja con los que considera son sus objetivos
cumplidos y logros, y entregdrsela al gerente respectivo, por lo que es muy importante
la capacidad de cada quien para hacer evidentes sus éxitos, pues del resultado de estas
evaluaciones dependen los aumentos salariales, bonificaciones, ete. Se afirmdé que las
evaluaciones de desempefio y las fijaciones salariales no se relacionan con el sexo
del personal.

Por otra parte, se explicé que la Empresa C tiene una politica proactiva de respeto
a la diversidad y que rechaza toda forma de discriminacién. En el caso particular
de las mujeres, se dijo que se busca contratar a un mayor ntimero de ellas cuando
se comprueba que su niimero es inferior al de hombres contratados.

“(...) realmente no es que se respeta sino también se promueve e incluso se
considera como uno de los valores de la Empresa C, nosotros trabajamos
bajo lo que son seis valores, uno de esos valores es que la Empresa C sea
un buen lugar para trabajar, y poder promover que sea un buen lugar
para trabajar se habla de la importancia para promover la diversidad bajo
ese concepto. (...) en el caso de Costa Rica, un ¢jemplo de ello es que
aquf la diversidad estd muy enfocada en lo que es las oportunidades y el
promover las oportunidades bdsicamente a las mujeres (...).” (Entrevista

RRHHC1)

También se dijo que ademds de cumplir con la legislacién laboral en cuanto a
permisos de maternidad, etc., la compafifa iba mds alld -como se encontré en la
otra transnacional, la Empresa B-, y ofrecia extender la licencia por maternidad
hasta por un afio mds, con goce de salario, de modo que la mujer pudiera volver
a su puesto de trabajo sin riesgo de perderlo. Se explic que existen convenios
con la Asociacién Solidarista por los cuales se contratan guarderfas cercanas a las
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instalaciones de la empresa, existen salas con bancos de leche materna y grupos
de autoapoyo de mujeres. También se resaltd el respeto a la diversidad sexual, si
bien se dijo que el personal costarricense no habfa activado el Grupo Gay Lésbico
Transexual Bisexual que existe en la compafifa a nivel mundial, porque “no lo
necesitaba’, debido al ambiente de respeto prevaleciente.

Por otro lado, se describieron detalladamente los seis valores de la Empresa C, contra
cuyo cumplimiento también es evaluado el personal, y que tienen la obligacién de
portar junto con su carné de identificacién. Esos valores son:

—  Asumir riesgos.

—  Calidad.

—  Excelente lugar para trabajar.
—  Disciplina.

—  Orientacién a resultados.

—  Orientacién al cliente.

“Son seis, se los puedo leer, aquf lo tengo en espafiol, también lo tengo en
inglés (...) esto lo llevamos siempre y de hecho con esto nos miden, el
famoso sistema de desempeno (...)” (Entrevista RRHHC2)

Como explica esta gerenta los valores de la compafifa forman parte de la cultura
empresarial que esta transnacional trae consigo al pafs y contra la cual califica
a la fuerza laboral costarricense. Como se analizard mds adelante, estas culturas
corporativas contienen elementos que pueden ser considerados como progresistas,
porque incentivan la asertividad y la creatividad. Pero, también promueven un
alto sentido de la competencia, el cual, combinado con el sistema de evaluacién
del desempefio parece contribuir a extenuar a la fuerza de trabajo y a obtener una
alta rentabilidad a partir de su extraordinario esfuerzo.

B. Discursos de trabajadoras

“S”, Ingeniera en Electrénica del Area de Disefio y “T” operaria del 4rea de

manufactura. Al momento de hacer la entrevista, en enero del 2005, “S” tenfa
31 afios y trabajaba en la Empresa C desde hacfa 5, es decir, desde 1999. Era
casada con un Ingeniero en Computacién graduado del ITCR, quien también
laboraba en la Empresa C, y tenfan un hijo y una hija de 10 y 6 afios, respecti-
vamente. El padre de “S” era Ingeniero Civil y jugd un papel importante en la
eleccidén de su carrera.

Ella concluyd el Bachillerato en Ingenierfa Eléctrica, en la UCR, en 1999, en una
promocién en la que se graduaron 40 hombres y 4 mujeres. Sin embargo, durante
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un tiempo, ella fue la dnica mujer en la carrera. Explicé que no intenté obtener
un posgrado porque comenzd a trabajar apenas obtuvo el bachillerato. Dijo que
esto fue posible porque, a diferencia de otras carreras de ingenierfa, como la civil
o la industrial, con la de Ingenierfa Eléctrica no es necesario afiliarse al colegio
profesional respectivo para empezar a trabajar.

Por su parte, “T” tenfa 27 afios, era soltera y no tenfa hijos. Estudié Bachillerato
por Madurez en la Academia Jiménez, y Turismo, con énfasis en conduccién de
grupos, en el Colegio Universitario de Alajuela. Su madre era maestra de educacién
primaria y en ese momento se desempefiaba como agente de ventas. Su padre era
guarda de seguridad en la Municipalidad de San José. Tenfa un hermano mayor y
una hermana menor. Tenfa 5 meses de laborar en la Empresa C.

Recién graduada, “S” ingresé a trabajar en compantfa, por la necesidad econémica que

implicarfa un segundo hijo —lla estaba embarazada. Por un anuncio en su escuela, de

la UCR, supo que la Empresa C estaba reclutando personal, pero pensé que por estar
embarazada y a punto de que naciera su hijo, no serfa considerada. Sin embargo, per-
sonas la alentaron a concursar argumentando que la Empresa C “no se fija en eso”. Ella

participé en el concurso y fue escogida, no obstante su condicién, junto con otra mujer
y un hombre, y enviada a EE.UU a recibir entrenamiento. Al momento del recluta-
miento ya habfa nacido su hijo y la Empresa C costed el viaje y estadfa, de tres meses, en

EE.UU, de ella acompafiada de su hijo, de un mes de nacido. Parte del entrenamiento

recibido fue de inglés, en la Universidad de Nuevo México. “S” afirma que antes de

ser reclutada fue entrevistada por unas cuatro personas, porque la Empresa C utiliza

dos tipos de entrevista para reclutar personal: una para determinar los conocimientos

técnicos y otra de tipo conductual (behavioral) para conocer la personalidad.

Su reclutamiento por la Empresa C ocurrié en el contexto de las postrimerfas del auge

el mercado bursitil de nuevas tecnologfas de computacién, pues dos meses después
del do bursdil d tecnologfas d put pues d desp

¢ haber sido contratada, en octubre de , se produjo el “crack” de las empresas
de haber sid tratad tubre de 1999, se produjo el k’ del p
“punto com” que cotizaban en la Bolsa de Valores de Nueva York, lo cual rdpidamente
generé la quiebra de muchas companfas en el mundo, causé despidos y deprimié la
demanda por los productos relacionados con la computacién.

Como “S” ingresé a laborar en la Empresa C poco antes de que ocurriera esta
crisis —en agosto de 1999- rdpidamente fue transferida del drea de produccién o
manufactura a la de disefio de productos electrénicos, para la cual se formé un
equipo de 30 personas, dividido en dos grupos, en los cuales ella y otra eran las
tinicas mujeres en cada grupo. El personal para este equipo de disefio fue reclutado
no solo entre costarricenses, sino entre todos los pafses de América Latina, para
desarrollar un proyecto cuya jefatura estarfa en Estados Unidos. Sin embargo, en
octubre, ocurrida la crisis, el proyecto se canceld.
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Antes de este desenlace, “S” explicé que la Empresa C “hizo un esfuerzo” por
contratar a mds mujeres para trabajar en el proyecto, y que ella misma entrevisté
a varias, pero que, sin embargo, “no se pudo” plasmar el reclutamiento entonces
ni durante los cuatro afios que tiene de laborar en la Empresa C, porque “las
mujeres como que no pegan’, pues ‘no son lo suficientemente competitivas” en
un drea de trabajo que es muy técnica y cuyo ambiente de trabajo es de mucha
competencia.

Por su parte, “T”, dijo haber sido reclutada por la Empresa C a través de Manpower,
una compafia que la Empresa C contrata para conseguir “mano de obra temporal, con
probabilidades de contratacién permanente y directa.” (Entrevista Personal C2)

“S” trabajaba en el 4rea de disefio, en uno de dos grupos, conformados por 30
personas cada uno, de las cuales solo una era mujer, en ambos casos. Explicé que
estos equipos se formaron a partir de reclutamientos en el conjunto de América
Latina “porque no habfa suficientes ingenieros eléctricos de alto nivel” (Entrevista

Personal C1).

Su horario de labores en la Empresa C era de 8 am. a 5 pm. Sin embargo, “S” dijo
que su trabajo era en gran medida por objetivos y resultados que debfa obtener
semanalmente y hacer el reporte correspondiente. El hecho de tener un mayor
tiempo libre “para hacer mandados, por ejemplo’, dependia de su capacidad de
lograr los resultados esperados en el menor tiempo posible.

“S” también recibié, de la Empresa C, una computadora porttil con la cual podfa laborar
desde la casa un dfa de la semana previamente acordado con el jefe, quien los dirigfa
desde Estados Unidos. Explicé que este tipo de flexibilidad no se daba en los trabajos
de manufactura, pues el producto se encuentra en la planta de la Empresa C.

Por su parte, “T” dijo trabajar como operaria en el drea de produccién, en la detec-
cién y correccién de defectos de los productos. Dijo que tanto los hombres como
las mujeres en su drea realizaban las mismas tareas, pues lo hacfan rotativamente,
y que en el drea en la que ella trabaja habfa 7 mujeres y 4 hombres. Agregé que
en la Empresa C se labora en ‘jornadas comprimidas’, en un horario de 7a. m. a
7 p- m., durante tres y cuatro dfas por semana. En el "piso de produccién” existen
dos turnos diurnos y dos nocturnos. Pero también el personal administrativo tiene
su propio “horario de oficina’.

En cuanto a las destrezas requeridas para laborar en el drea de disefio, opiné que
son necesarios: conocimientos de programacién y mucho andlisis légico. Tam-
bién explicé que, por influencia de la Empresa C, el curriculum de la carrera de
Ingenierfa Eléctrica, en la UCR, ha sido variado para incluir también cursos de
programacién.
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Por su parte “T” afirmé que las destrezas requeridas en el trabajo de produccién
que ella realizaba eran

—  Capacidad de observacidn.

—  Atencién a los detalles.

—  Concentracién.

—  Buena destreza manual (motora fina).

“Concentracién, bdsicamente, el proceso no es complicado, pero s requiere
atencién al detalle. (...) Una de las mdquinas opera de manera automdtica,
solo requiere de la asistencia del operario en la carga y descarga del produc-
to, asi como en la verificacién de que la misma esté operando de manera
adecuada (observacién constante). La funcién de la mdquina es identificar
los defectos en el producto. No requiere de mucha fuerza (carga y descarga),
pero si de atencién al detalle. La informacién obtenida es remitida a otra
serie de maquinas siempre en el drea, donde un operario asignado a cada
méquina la opera manualmente para reparar el producto. En esta parte del
proceso se requiere de motora fina, pues se realiza trabajo a muy pequefia
escala y pieza por pieza; requiere ademds de concentracién.” (Entrevista
Personal C2)

“T” también dijo que el nivel de exigencia es creciente, pero considerd que si
se realizaba oportunamente, no existfa presién. Considerd tener habilidades
para el dibujo, la redaccién y “las destrezas manuales en general”. (Entrevista
Personal C2)

En materia de salarios y politica salarial “S” dijo haber ingresado a laborar en
la Empresa C con un salario mensual de unos ¢250.000 (en 1999), y que en
el momento de la entrevista ganaba aproximadamente el doble, es decir, unos
¢550.000 ($1.193, al tipo de cambio de enero de 2005, de ¢461.06). Si se toma
como pardmetro el cargo de “ingeniero de proyecto” del drea de Produccién de una
empresa multinacional, de la encuesta SEIS, “S” estarfa ubicada en el promedio

del P75, ¢548.834.

“S” parecfa estar descontenta con su salario, pues dijo no “tener muchas ganas de
hablar de salario”, explicé que la compaffa contrata con salarios bajos y recompensa
al personal de acuerdo a su permanencia. Afirmé que para evaluar al personal se
utiliza anualmente un instrumento téenico llamado Focal, en el cual se contem-
plan los objetivos cumplidos y se califica a cada persona en comparacién con lo
logrado por sus compafieros.

“(...) le hacen una evaluacién de lo que cada empleado realizé durante el
afio, y lo califican con respecto a sus compafieros, y después le pasan la curva
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a la normal. Es muy técnico, la forma de realizarlo, pero ellos lo llaman
(...) que (...) suben el salario por meritocracia, entonces las personas que
hicieron mds cosas, o se ve que trabajaron mejor, supuestamente deberfan
ganar mds. Claro que en todo hay disgustos y problemas, y hay personas
que no se llevan unas con otras, y como es comparativo, en todo sistema
hay problemas, ellos dicen que (...) un 5% de las personas siempre tienen
que salir mal. Por eso a veces la gente se preocupa mucho de que si no estd
en ese 5%, si no hicieron muy bien, van a caer (...) Cuesta mucho, pero yo
pienso que al fin y al cabo va funcionando.” (Entrevista Personal C1)

“S” enfatizd en que esta asociacién de los incrementos salariales con la competencia

de los compafieros, o por “meritocracia’, en su grupo, hace dificil elevar el salario,
pues debido al alto nivel técnico de sus compafieros, la competencia es dura. En
este punto, es necesario recordar que, en el caso de “S”, esta competencia es solo
con hombres, en tanto ella es la tinica mujer en su grupo.

Al preguntar a “S” si su esposo, como Ingeniero en Computacién que labora en
el drea de servicios, en este caso de produccién de soffware, para la misma em-
presa, ganaba mejor que ella, dijo creer que “estaban muy parecidos™.>® Afirmé
que “siempre ha habido una discusién muy grande”, sobre si su tipo de trabajo
en la Empresa C era evaluado correctamente, pues como no existe otra empresa
que haga lo mismo en el pafs, no habfa un punto de referencia para comparar.
También considerd que este punto de referencia para comparar los salarios podfa
ser, precisamente, la produccidn de soffware, sin embargo, incluso esto era dificil
debido a que los resultados producidos “son muy diferentes”.

Si el trabajo de “S” fuese remunerado en el nivel de un “Ingeniero de soffware”, de la
encuesta SEIS, el promedio las remuneraciones extremas serfan: ¢704.058 (P25) y
¢1.432.264 (P75), respectivamente. Nétese que tanto en el caso del trabajo que realiza
“S” en la Empresa C, como en el que realiza un ingeniero de soffware, el valor agregado
es la capacidad de disefiar. De allf que ella sehalase que ‘la discusién’, en cuanto a la
Empresa C, estaba en si lo justo hubiera sido que el trabajo que realizaban ella y sus
compaferos debfa reconocerse y remunerarse como ¢l de un ingeniero de soffware.

Por su parte, “T” dijo estar ganando ¢100.000 ($206) mensuales, una vez des-
contadas las rebajas de ley. Si se compara este dato con la encuesta SEIS, “T” era
calificada y remunerada segin los niveles ocupacionales mds bajos para el drea de
Produccién de una empresa multinacional: “operario no especializado de planta”
(¢113.980, o P25) o “auxiliar general de produccién” (¢102.400, o P25).

58 “S” también explict que, antes de ingresar a laborara la Empresa C, su esposo trabajaba en la Empresa Ay ganaba un
salario muy elevado. Pero, a raiz de la crisis del sector, se produjo una reduccién de personal en esta empresa. Cuando
su esposo fue contratado por la Empresa C, su salario se redujo a la mitad del que ganaba en la Empresa A.
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En cuanto a la politica salarial de la compafifa, dijo que ella se encontraba en la dasificacién
de empleados por contrato, que no forman parte de la planilla permanente de la Empresa
C, y que debido a esta condicién ella no recibfa bonificaciones o aumentos por parte de
esta. Agregd que en el piso de produccidn, la mayorfa del personal es joven y “algunos
cuentan incluso esta como su primera experiencia laboral.” (Entrevista Personal C2)

En cuanto a esto, es importante notar que las formas de contratacién flexibles, como
la que liga a “T” con la Empresa C, unidas a la juventud de la fuerza de trabajo en
manufactura, son elementos que permiten abaratar los costos de la fuerza de trabajo
para la compafifa. Este elemento también se encontrd cuando se caracterizé el mer-
cado laboral mundial y nacional, en el capitulo anterior.

“T” dijo tener la percepcién de que la rotacién de personal en la Empresa C era
‘relativa’, pues habfa personas que tenfan muchos afios de trabajar all{ y también
habfa conocido dos casos de despidos, de un hombre y de una mujer, aparente-
mente justificados.

En cuanto alas caracteristicas que muestran los hombres segtin su experiencia en esta
compafifa describid las siguientes:

—  Muy buenos.

—  Muy chispa.

—  No les da miedo preguntar “y es una cualidad muy importante estar
preguntando.”

—  No se sienten amenazados.

Como se dijo antes, “S” era la tnica mujer en su grupo de trabajo, por lo que,
en cuanto a las mujeres, hizo referencia, sobre todo, a las que entrevist6 con el
propésito de reclutarlas, pero que ‘no dieron” la talla.

“Diay, porque no salfan, entrevistaban y no salfan buenas. (...) Es que hay muy
pocas candidatas. (...) De feria, como se hacen dos entrevistas. (...) Es diffcil.
Yo entrevisté a una muchacha y a m{ me parecié muy buena, pero, nosotros le
hacfamos muchas preguntas muy téenicas y le ddbamos muchas pistas para que
adivinaray ella era muy inteligente y las iba acatando, pero al final dela entrevista
ella se ofuscd y dijo: "no, ya no mds, ya no quiero.” Se sintié como muy mal. Eso
es parte fisica. Si una persona se ofuscay dice: ‘ya no puedo mds, yo no sirvo para
esto”.” (Entrevista Personal C1)

Segiin “S”, estas caracterfsticas del proceso hacen que las mujeres en reclutamiento
o nuevas se sientan ‘amenazadas’. Obsérvese, también, que reaparece el tema de
los “nervios”, en este caso en la forma de “ofuscacién”, que hizo replegarse a la
muchacha cuyo ejemplo cité.
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Ortras caracteristicas de las mujeres, que describid, fueron las siguientes:

—  Tienen miedo de sostener su punto de vista ante un hombre, “se aminoran”.
—  No son asertivas, “hacen por debajo y cuchichean”.

Ademds, “S” consideré que esta manera de encarar la presién competitiva por parte
de las mujeres, es aprendida desde la infancia.

“Hubo una muchacha que trabajé en el grupo de nosotros de manufactura,
(...) es que ella se sentfa en algunas ocasiones como amenazada de que no
sabfa lo que realmente nosotros hacfamos, pero es que ella no empezé desde
el principio, eso sf es cierto, pero es por igual hombres y mujeres, el que
entra se siente encerrado, como muy amenazado de que no sabe tal cosa,
los hombres pienso yo que quizds sean muy buenos, sean muy chispa no les
dé miedo y simplemente pregunten, es una cualidad muy importante estar
preguntando y no sentirse amenazado, no sé las muchachas tal vez (...) Yo
pienso que las mujeres, entre las mujeres, sf pueden hacer eso, s{ pueden
sostener una idea, pueden discutir entre ellas, pero ante un hombre no sé
por qué, como que les da miedo (...).” (Entrevista Personal C1)

“S” no considerd que las mujeres en la Empresa C fuesen mds ordenadas o cuidadosas
que los hombres o mds hdbiles con el trabajo que requiere mucho detalle. Incluso
confirmd las cifras proporcionadas por las gerentas de Recursos Humanos, cuando
dijo que en la parte de manufactura y ensamblaje, propiamente dicha, habfa mds
hombres que mujeres trabajando. Sin embargo, opiné que, en el conjunto de la
Empresa C, existe una fuerte presién para competir entre si, y que, debido a las
diferentes caracterfsticas que muestran los hombres y las mujeres, ya sefaladas, y
por las cuales estas defienden sus intereses de manera menos “agresiva” que los

hombres, las mujeres se encuentran en desventaja.

“(...) el trabajo es muy competitivo en sf, en todo lado el trabajo en la Empresa
C es muy competitivo, sobre todo por el Focal, aunque no quieran, siempre
estdn comparando a uno con otro, ellos quieren que haya confrontamientos,
pero también haya colaboracién.” (Entrevista Personal C1)

Al consultatle si crefa que el hecho de que hubiera tanta competencia era un factor

que desplazaba a las mujeres, respondié afirmativamente:

“Yo pienso que si, yo pienso que la mujer sf es competitiva entre mujeres, pero
como por debajo, no sé como explicatlo. (...) Y eso cuesta mucho que funcione
enla Empresa C. Siuna mujer. .. Una vez escuché que un compafiero entrevisté
a una muchacha de manufactura para el grupo este de disefio de mdscaras, y
ella dijo que si, que ella era muy buena y que ella habfa hecho muchos logros,
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pero que su jefe no sabia, que ella esperaba que un dfa su jefe se diera cuenta, y
el muchacho le pregunté: *;pero por qué usted no le dice a su jefe?”, ella le dijo:
"no, ¢l un dfa se va a dar cuenta que yo hago bien las cosas’... ;Me explico? (...)
Entonces, como no hay agresividad en las mujeres, son desplazadas las mujeres
que no son agresivas en la Empresa C.” (Entrevista Personal C1)

Como puede apreciarse, también en el ambiente laboral de la Empresa C, que es fuer-
temente competitivo porque de la comparacién entre los desempefos individuales no
solo de sus pares en Costa Rica, sino de las otras plantas de la Empresa C en el mundo
—de la ‘meritocracia’— es que surgen los aumentos salariales, las formas de actuar y de
abordar esa competencia, aprendidas desde su temprano entrenamiento en el lugar y
disposiciones asignadas al género femenino, coloca a las mujeres en desventaja frente a los
hombres quienes, no solo estdn mejor entrenados para competir, sino que, una vez mds,
“alardean” mejor de sus logros, que las mujeres. Y recuérdese que, de la autoexposicién
de los propios logros, de la comunicacién de los propios logros a los jefes, depende en
buena medida el resultado de la evaluacién en el Focal. También en la Empresa C, pues,
esta desventaja de género, de las mujeres, explicarfa en alguna medida las diferencias
salariales que se registren, as{ como la habilidad de acceder a mejores puestos.

“S” también tenfa la percepcién de que, en la Empresa C, laboraban mds hombres
que mujeres, y que las mujeres se concentraban en las dreas de Recursos Humanos,
Finanzas, Planificacién y Manufactura. En esta dltima estimé que habfa una mujer
por cada diez hombres, a diferencia de su equipo de trabajo, donde habia una por
cada treinta. Consideré que la companfa sf trataba de reclutar mujeres porque, en
su criterio, aportaban ideas diferentes a las de los hombres y porque a pesar de la
regla general ya establecida “sf hay mujeres que tienen muy buenas ideas y son un
poco mds agresivas.” (Entrevista Personal Cl1)

Entre las caracteristicas que, en su percepcin, eran apreciadas en las mujeres, por
la Empresa C, menciond las siguientes: trabajan mds en equipo y fomentan el
trabajo en equipo. Agregé que la Empresa C busca tanto en los hombres como en
las mujeres, que cumplan con cinco valores corporativos —a diferencia de la gerenta
de RRHH, ella solo recordé cinco—, a saber: orientacién a los resultados (results
orientation), orientacién al cliente (customer orientation), disciplina, tomar riesgos
(risk taking) y lugar de trabajo limpio, ordenado, agradable (great work place), que
incluye el trabajo en equipo (team work).

“S” considerd que la mayorfa de estos son valores “masculinos’, con excepcién de grear
work place'y de customer orientation pues, argumentd, “el trabajo masculino es mucho
mds individualista” mientras que las mujeres son mds relacionales y “tratan de hacer
todo junto”. De hecho, considerd que en su grupo escasean las mujeres porque el
trabajo es “muy individualizado”. (Entrevista Personal C1)
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Por su parte, “T” dijo no tener la percepcién de que hombres y mujeres, en la
Empresa C, se agruparan en determinadas dreas de trabajo, y que debido al escaso
tiempo que ella tenfa de laborar allf, no tenfa una idea formada sobre sus destrezas
o capacidades. No obstante, consideré como una ventaja y un “valor subjetivo” el
hecho de ser mujer, independientemente de la empresa en la cual laborara, por
estar viviendo en una época en que las mujeres tenfan una mayor presencia.

“(...) estamos viviendo tiempos muy interesantes en los cuales la mujer estd
optando por una funcién mds participativa, habrd que esperar y ver como esto
influenciard el desarrollo de la sociedad. Por eso considero esta una época in-
teresante para ser mujer...y por ello una ventaja.” (Entrevista Personal C2)

Notese que “S”, quien tiene un mayor nivel de calificacién que “T”, también
tiene una mirada mds critica sobre la situacién de las mujeres en la empresa, que
esta dltima.

Con respecto a las posibilidades de ascenso y de ocupar mandos medios, como ya
se dijo, el grupo de “S” tenfa a su jefatura en Estados Unidos, a quien le reportaban,
por lo cual al interior del grupo no existfa una jerarqufa. Sin embargo, “S” explicé
que el dnico hombre que fue a entrenarse con ella y con otra muchachaa EE.UU,
en la actualidad tenfa a su cargo a “cinco o seis personas.”

“S” dijo no tener obstdculos para hacer viajes laborales o trabajar en horas de la noche
porque, cuando ella viajaba, su hija ¢ hijo quedaban con el papd o con los “padres” de
ella. Sin embargo, afirmdé no tener como objetivo buscar ascensos en la empresa, puesto

ue esto conllevarfa un incremento de responsabilidades y ella debfa atender a dos hijos
q t llevarf to de resp bilidades y ella debfa atender a dos hij
pequefios, aunque no descartd que en el futuro, quisiera buscar un cambio.

“(...) ahora no es mi objetivo. Cuando uno asciende, el trabajo se multiplica,
verdad, se va multiplicando conforme uno va ascendiendo. Entonces, yo
ahorita no tengo muchas ganas de llenarme de muchisimas responsabilida-
des porque como tengo a los dos chiquillos, todavia estdn pequefios, yo sf
pienso que, en un futuro, s, tal vez empiece a subir o me aburro, porque la
verdad a m{ me gusta cambiar mucho, hacer muchas cosas al mismo tiempo.”
(Entrevista Personal C1)

Agregé que en la Empresa C habia dos tipos de carrera y dos formas de tener
influencia al interior de la compafifa: una de tipo gerencial (managerial) y la otra,
técnica. La primera consiste en ser jefe de varias personas y la segunda en alcanzar
un alto grado de especializacién técnica, donde lo que se valora es esto y no el
tener una jefatura. Nétese que las aspiraciones de “S” de ascender o inclusive de
cambiar de actividad al interior de la Empresa C estdn condicionadas, por un lado,
por la fuerte competencia que se registra en el drea técnica, donde los hombres son

200



claramente mayoritarios, y por el otro, por el hecho de tener hijos pequefos y de
ser la principal responsable de atender sus necesidades, lo cual la lleva a pensar en
diferir la posibilidades de asumir alguna jefatura que conllevara mds responsabili-
dades. Ademds, “S” resalté la politica de diversidad de la Empresa C consistente
en buscar proactivamente no solo contratar mujeres y hombres, sino procedentes
de diversas culturas.

Por su parte, “T” dijo que en su drea de trabajo habfa dos coordinadores, un hombre
y una mujer, que operaban de forma rotativa y habfan sido seleccionados por la Em-
presa C para asumir esa responsabilidad debido a su antigiiedad en la companfa.

Enlo que respecta a la socializacidn en géneros, mediante juegos y juguetes, “S” explicéd
su interés de estudiar la carrera de Ingenierfa Eléctrica en la influencia recibida
tempranamente al interior de su familia. Considerd que el hecho de que su padre
tuese ingeniero civil, y a su vez, el apego existente entre ella y su padre, influyeron
en su propia eleccién. A pesar de esto, al concluir el colegio, ella querfa estudiar
una carrera relacionada con el arte, fuese cine o televisién, pero estudié lo que sus
“padres” le recomendaron.

“Yo pienso que primero es que tiene mucha influencia familiar si, por ¢jem-
plo, sobre todo el papd estudia una carrera de ingenierfa, si la hija es muy
apegada al padre, yo pienso que eso termina influyendo mucho, en mi
caso fue as{ porque mi papd es ingeniero civil. (...) Entonces en mi caso
fue que me recomendaron estudiar ingenierfa, al final no salié asi, pero
me decfan que ingenierfa tenfa mucho que ver con efectos especiales,
se regfa por computadora y que ese era el futuro, la tecnologfa bla, bla,
mds que todo por eso estudié¢ ingenierfa. Aunque ahora, lo que a mf
siempre me ha gustado es cine y televisién, estoy como tratando, por
eso empecé a llevar cursos de comunicacién (...). Yo pienso que fue
por casualidad, porque yo empecé, de hecho, ingenierfa mecdnica, pero
no me gustd, porque era mucho de fuerzas, accidn, reaccién, vectores,
velocidades y aceleracién, todas esas carambadas, y a m{ me gustan
mds como acertijos, codificacién, tal vez un poquito de programacién.”
(Entrevista Personal C1)

Una vez en la carrera de Ingenierfa Eléctrica, “S” debid enfrentar las estrategias —ya
antes registradas— que utilizaban los estudiantes hombres para sacarla del mercado
o “devolverla a su lugar’. Explicé que al inicio de la carrera era hostigada por sus
compafieros, pero que a medida que fue demostrando ser mejor que muchos de
ellos, dejaron de verla como a una mujer.

" : : F Y e w g
(...) Por ¢jemplo, en la primera clase que yo fui de ingenierfa, cémo me ex-
plico, a m{ me iba bien, por ¢jemplo, si yo levantaba la mano para preguntar
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algo, me chiflaban atrds, habfa como una graderfa de muchachillos ahf que
pasaban haciendo psspss... si uno levantaba la mano, pero ya esos se fueron
quedando atrds, entonces ya después uno también pasa al grupillo de amigos,
en el estudio, casi todos son varones, ya uno se empieza a acostumbrar, ya
no lo ven a uno como mujer (...) por asi decitlo, ni siquiera lo ven como
mujer pienso yo, ya lo ven como un camarada ... un compafiero mds, ya se
acostumbran.” (Entrevista Personal C1)

Pero “S” resaltd el hecho de que su situacién no fue tan mala debido a que
ella era buena en matemdtica. En cambio, para las otras mujeres que estudia-
ban la misma carrera y que no eran tan buenas como ella, el hostigamiento
era peor.

“También yo tengo la ventaja que a m{ me iba bien porque tengo facilidad
para la matemdtica, pienso yo, pero la mujer pienso yo, tiene que esforzar-
se mucho mds que los hombres para estudiar esta carrera, porque habfan
muchas muchachas que no les iba tan bien, les costaba mds, entonces el
hostigamiento era mds, me explico, porque entre los hombres hay esto de
que se burlan de uno en frente de los demds, no es muy comtn entre ellos,
ya uno se acostumbra después, pero si hay uno que hace algo mal como
que se lo resaltan.” (Entrevista Personal C1)

“S” agregd que en carreras masculinizadas como la suya, las mujeres, en general,
son tratadas por los hombres con estrategias condescendientes como las que se
examinaron antes.

“Siauno, mujer, le va mal, es peor, pienso yo, porque resalta mds, porque si uno
hace algo bien resalta, pero si uno hace algo mal, también, porque uno es como
un foco, como un punto focal, porque es una minorfa. Esa es una ventaja y es
una desventaja también.” (Entrevista Personal C1)

Por su parte “T” dijo haber practicado los siguientes juegos y juguetes, cuando nifia:
“mufiecas, peluches, Atari (juegos de video), “bate” (“baseball” modificado a las condi-
ciones del barrio), escondido, declaro la guerra, suiza, guayabita del Perti (juegos con
cuerdas), etc.” (Entrevista Personal C2). En cuanto a su acercamiento a la computa-
cién, afirmd haber tomado cursos de Microsoft Ofthice, y utilizar de manera regular la
computadora que hay en su casa, inclusive para jugar videojuegos.

Sintesis

*  Enelcaso dela Empresa C queda en evidencia que la especializacién de las mu-
jeres en el género asignado las prepara mal para ambientes de alta competencia,
como es el espacio laboral en la “nueva economia” de transanacionales que son
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IED en Costa Rica. El aporte de las entrevistas realizadas en esta compafifa
revel$ que esta desventaja afecta incluso a las mujeres que incursionan en las
dreas "tipicamente masculinas” de las ingenierfas.

En la Empresa C también se verifica lo hallado en el caso de la otra transna-
cional —la Empresa B—, en lo que respecta a los procesos de evaluacién del
desempefio para efectos de bonificaciones o premios, aumentos salariales y
ascensos, esto es, que en sus resultados juega un papel decisivo la capacidad
de autoexposicién y “alardeo” de los propios logros, una habilidad en la que
los hombres son entrenados desde nifios. Las mujeres, por el contrario, desde
pequefias lo son en las habilidades de la modestia y el servicio de los otros,
que no las favorecen en un ambiente laboral altamente competitivo.

Por otro lado, habilidades “tipicamente femeninas” que son desarrolladas durante
el proceso de especializacién en géneros, como la capacidad de cuidar los detalles y
de realizar operaciones que requieren un buen dominio de la actividad motora fina,
no son consideradas, en la Empresa C, como cualidades propias de las mujeres, pues
incluso hay mds hombres que mujeres en el drea de produccién o manufactura.
También en la Empresa C se encontrd que la alta competencia —que es fomen-
tada por la compafifa a través de su instrumento de evaluacién globalizada de
desempefio, el Focal—, presiona para que, si las mujeres quieren tener éxito,
deban “masculinizarse” en el sentido de aprender a ser tan competitivas como
los hombres y abandonar précticas y cambiar disposiciones poco competitivas
aprendidas con la especializacién en el género femenino. Recuérdese que cuatro
de los seis valores corporativos de la Empresa C fueron considerados como
valores masculinos por la Ingeniera Eléctrica entrevistada.

Para las mujeres, ademds de este “sobreesfuerzo de género” que deben hacer
con ¢l fin de poder competir en mejores condiciones, con los hombres, la res-
ponsabilidad de atender la carga familiar que les atribuye la divisidn sexual del
trabajo, se convierte en una segunda causa de desventaja para su igual o mejor
desempefio que los hombres en el dmbito laboral.

Otro elemento comtn encontrado en los casos de las Empresas B y C —que
son transnacionales que traen IED al pafs, en busca de bajar costos laborales—,
es la alta intensidad de trabajo a que es sometida la fuerza laboral, lo cual se
manifesté en que el cansancio por la excesiva carga de trabajo fue, en ambas,
la causa principal de renuncias.

A diferencia de lo constatado en las Empresas A y B, los niveles salariales de la
Empresa C, al menos para el personal no directivo, parecen ser mds bajos que las
anteriores y se ubican entre el P50 y el P25 de la Encuesta SEIS. Sin embargo, esta
situacién de ofrecer salarios de medios a bajos, y con una alta carga de trabajo, pa-
rece funcionarle a la Empresa C, pues su experiencia es que mucha de la gente que
renuncia con la expectativa de cansarse menos y ganar mejor, termina regresando.
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*  De esta manera, una transnacional que produce tecnologfa de punta, como

la Empresa C, puede pagar al personal que trabaja en el proceso de control

de calidad de la produccién o manufactura, menos de lo que gana una recep-

cionista en una empresa costarricense, como la Empresa A, por ejemplo.

*  Un aporte altamente positivo, particularmente de las Empresas C y B—, es la

exigencia de que la fuerza laboral costarricense deba asumir valores como el

respeto a la diversidad, el rechazo a toda forma de discriminacién y la demanda

de que el personal tenga una actitud asertiva y critica. Aunque no fue posible

medir cudnto de esta cultura corporativa permea las vidas del personal mds alld

del dmbito laboral, y a pesar de que, como se ha visto, la cultura laboral progre-

sista choca constantemente con los valores tradicionales interiorizados por los

hombres y mujeres concretas, es importante que esta cultura corporativa plantee

desafios culturales de este tipo a la fuerza laboral costarricense que contrata. La

informacién analizada hasta aquf, se sintetiza en el cuadro 12.

Cuadro 12. Empresa C. Sintesis. Valoracion simbdlica y econémica de hombres
y mujeres en las distintas areas y puestos no ejecutivos, segun las gerentas
de Recursos Humanos y trabajadoras de la compafia

Competencias

Caracteristicas

Caracteristicas

y habilidades mostradas por | mostradas por Vz_llorac_lén ValoraC|_6 n
. simbélica econémica
deseadas los hombres las mujeres

Hombre | Mujer | Hombre [ Mujer
Capacidad de -Més dindmicos. | -El trato Alta Alta Alta* Media*
autoprogramar el -Mas agresivos. |interpersonal. Enla En las (No hay | (No hay
trabajo. En el caso [-Mas —Compromiso competi- | habili- datos) datos)
de las mujeres se | innovadores. con la gente. tividad dades
dijo que esto incluia| -Mas impulsivos.| -Sensibilidad. sociales
también a su vida |-Mas listos. -Mas calmadas y trabajo
familiar y a sus -Mas (tardadas) para en equi-
hijos. rapidos para tomar decisiones| po.
—Capacidad de comprometerse | que impliquen Media
organizacién. y tomar viajar. En las de
—Deseo continuo de | decisiones. —Menor fuerza competi-
aprender e innovar. |-Mayor fuerza |fisica que los tividad.
—Flexibilidad. fisica. hombres.
—Dedicacion. —Trabajan mas
—Manejo del inglés en equipo.
(profundidad seguiin —Fomentan
area) el trabajo en
—Conocimiento equipo.
basico de
computacion.

Continda
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Continuacién

Competencias

Caracteristicas

Caracteristicas

y habilidades mostradas por | mostradas por Vz_llorac_lén Valoraa_é 0
” simbélica econémica
deseadas los hombres las mujeres
Hombre | Mujer | Hombre | Mujer
Area disefio -Muy buenos. -Tienen miedo |Alta Baja (No hay | Media
de productos —Muy chispa. de sostener Enla En las datos) $1.193
—Conocimientos —No les da mie- | su punto de vista| de de (bajaen
de programacién. | do preguntar ante un hombre, | compe- | compe- compara-
—Mucho anélisis “yesunacua- |“seaminoran”. |titividad |titividad cién con
l6gico. lidad muy im- —-No son aserti- |y cono- |y cono- disefio
portante estar vas, “hacen cimiento | cimiento de soft-
preguntando.” | por debajo y técnico. |técnico. ware)
—No se sienten | cuchichean”
amenazados.
Area manufactura | Buenos para Buenas para Alta Alta (No hay |Baja
—Capacidad detalles y detalles y datos) $206
de observacion. concentracion | concentracion (P25)
—Atencién a los (motora fina) (motora fina)

detalles.
—Concentracién.
—Buena destreza
manual (motora
fina).

Los valores
—Asumir riesgos.
—Calidad.
—Excelente lugar
para trabajar.
-Disciplina.
—QOrientacién a
resultados.
—QOrientacion al
cliente.

Valor ‘masculino”

Valor femenino’

Valor ‘masculino”

Valor ‘masculino”
Valor femenino’

* Nuevamente como referencia, segun la Encuesta SEIS citada el salario mensual promedio, en una
empresa multinacional, para el puesto de Gerente de RR.HH oscilaba entre ¢262.725 y ¢454.244;
Oficial de Servicio al Cliente, entre ¢172.890 y ¢265.837; Encargado de Soporte Técnico, entre
¢328.000 y ¢475.000; y Encargado de Planillas, entre ¢215.288 y ¢313.065. Es tomando como
referencia que hay méds mujeres agrupadas en Servicio al Cliente y mds hombres en Soporte
Técnico, que se plantean estas valoraciones aproximadas.
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA APLICADA EN LAS TRES EMPRESAS

Como se explicd, ademds de las entrevistas, se aplicé una encuesta, en las tres
empresas, con dos objetivos: obtener informacién mds precisa sobre aspectos so-
ciodemogréficos y salariales, y poder comparar las representaciones y valoraciones

expresadas en ellas sobre mujeres y hombres.

A continuacién se detallan los resultados obtenidos por la encuesta.

Andlisis de los datos de la encuesta
Niimero total de la poblacion encuestada
En total, se recogieron 126 cuestionarios respondidos, repartidos de la siguiente

manera:

—  Empresa A: 18 cuestionarios (13.6% del total de la poblacién encuestada)
—  Empresa B: 60 cuestionarios (48% del total de la poblacién encuestada)
—  Empresa C: 48 cuestionarios (38.4% del total de la poblacién encuestada)

Gréfico 1. Numero de cuestionarios respondidos
segun empresa en cifras relativas

Empresa A
14%

Empresa C
38%

Empresa B
48%

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.
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Niimero y proporcion por sexo

La poblacién encuestada estuvo compuesta de 61 mujeres (48.8 % del total), 56
hombres (44.8 % del total) y 8 personas que omitieron responder a la pregunta
relativa a su sexo (6.4% del total).

Gréfico 2. Poblacidon encuestada segun sexo en cifras relativas

No marcaron sexo
6%

Hombres

45%
Mujeres ’

49%

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

Ademds, la poblacién encuestada quedé repartida, segtin el sexo, de la siguiente
manera:

—  Empresa A: 7 mujeres y 9 hombres.
—  Empresa B: 32 mujeres y 26 hombres.
—  Empresa C: 22 mujeres y 21 hombres.

Gréfico 3. Poblacion encuestada por sexo segun empresa en cifras absolutas

35
32
30
25 ] Mujeres e
Il Hombres ZEY

20
15
10 2

7
5
0 | .

Empresa A Empresa B Empresa C

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.
Nota: No incluye a 8 personas que omitieron identificar su sexo.
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Edad

El siguiente gréfico ilustra que la poblacién encuestada mostré ser predominante-
mente joven, pues mds de la mitad de ella estaba conformada por personas entre
los 17 y los 32 afios de edad (55.5%), para una media de 26 afios de edad (25.88
afios en las mujeres y 26.04 afios en los hombres).

Grafico 4. Edades de la poblacidon encuestada en porcentajes
12

10

Porcentaje

17 19 21 23 25 27 29 31 33 88 38 40 44

Edad en afios

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

Nacionalidad

Casi la totalidad de las personas que respondieron el cuestionario eran costarricenses
(98%), seguidas por estadounidenses (1%) y de otras nacionalidades (1%).

Grafico 5. Nacionalidad de la poblacién encuestada en porcentajes

EE.UU. Otras
1% 1%

Costa Rica
98%

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.
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Estado civil

Mis de la mitad de quienes respondieron el cuestionario reportaron ser personas
solteras (66%), seguidas de personas casadas (21%), en unién libre (7%) y divor-

ciadas (3%).
Grafico 6. Estado civil de la poblacién encuestada en porcentajes

Divorciadas/os
3%

Unién libre
7%

Casadas/os | :
21% :

Solteras/os
66%

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

Carga familiar (hijas e hijos)

La gran mayorfa de las personas encuestadas dijo no tener hijas o hijos (79%),
mientras que el resto sf reporté tenerlos (21%).

Gréfico 7. Carga familiar (hijas e hijos) de la poblacién encuestada, en porcentajes

Si tiene hijas/os
21%

No tiene hijas/os
79%
Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.
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Niimero de hijas e hijos

Mds de la mitad de las personas encuestadas reportaron tener una hija o un hijo
(53%), seguidas por quienes reportaron tener dos hijas e hijos (28%), tres hijas e
hijos (11%), cuatro hijas e hijos (4%) y cinco hijas ¢ hijos (otro 4%).

Grafico 8. Numero de hijas e hijos de quienes reportaron tenerlos, en porcentajes
5 hijas e hijos
4 hijas e hijos 4%

X
5

Ny

3 hijas e hijos
1%

0%
<X

%
3050

$ %5

P it

1 hija o hijo
53%

2 hijas e hijos

28%

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

Nivel educativo

Casi cuatro de cada diez personas que respondieron el cuestionario reportaron
haber alcanzado un nivel de escolaridad universitaria incompleta (38%), seguidas
por quienes habfan completado el bachillerato universitario (24%) y la secunda-
ria (11%), estudios técnicos (8%), tenfan un posgrado universitario (7%) o una
licenciatura (6%), la secundaria incompleta (5%) y la primaria completa (1%).

Grafico 9. Nivel educativo de la poblacidn encuestada, en porcentajes

Primaria incompleta [7]
Secundaria incompleta [ ]
ULicenciatura [ ]
Uposgrado [ ]
Estudiostéenicos [ ]

Secundaria completa
U Bachillerato |

U incompleta ]

0% 5%  10% 15% 20% 25% 30% 35%  40%
Porcentaje

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.
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Sobre este punto, nétese que estas tres empresas de la nueva economfa costarricense tienen

puestos de trabajo sobre todo para personas con un nivel de calificacién universitario,

es decir, alto. Esta faceta coincide con las caracteristicas que mostraron los cambios

introducidos en el mercado laboral costarricense por el nuevo modelo econémico,

analizados en ¢l Capitulo 2, esto es, que la creacién de empleos por la IED es poca, y

poco accesible para la mayorfa de las personas, que tienen baja calificacién.

Cargos de la poblacién encuestada por sexo

Del total de las personas encuestadas y que indicaron su sexo, el 70.4% reporté
trabajar en el cargo de Agente de Servicio al Cliente, seguidas por el cargo de Inge-
niero, 9.9%, Soporte técnico, 8.8%, Asistente administrativo, 5.5%, Coordinador
y Gerente, con un 3.3% cada uno, entre otros.

El siguiente cuadro también muestra que las mujeres predominaron en los cargos

de Agente de Servicio al Cliente —aunque también se registrd una elevada presencia

de hombres—, Asistente administrativo, Coordinador y Gerente, mientras que los

hombres predominaron en los de Ingeniero, Soporte téenico y Programador.

Cuadro 13. Poblacién encuestada por cargo y

segun sexo, en cifras absolutas y porcentuales

Cargo i - Total
Hombres Mujeres

Agente de servicio al cliente ig 19 2(9) 9% 64
Ingeniera/o 28 9% ::1 19 9
Soporte técnico ?0000 8
Asistente administrativa/o 1 20000 5
Coordinadora/o 33.3% 66.7% 3
Programadora/o ?0000 3

1 2
Gerente 33,3% 66.7% °
Analista de personal ;000 613000 2
Oficial seguridad ;000 613000 2

1
Consultora/o ::0000 1
Desarrollador/a 100% 1
Contador/a 1 1

Continta
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Continuacién

Sexo
(& Total
uae Hombres Mujeres e
i 1
Testing L— 1
Recepcionista/o o 1
. 1
Administrador/a — 1
1
Subgerente —_— 1
1 1
AP processor — .
Total 52 55 107
100% 100% 100%

Nota: No incluye a 8 personas que omitieron identificar su sexo.
Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

Antigiiedad en el cargo por sexo

La mayorfa de mujeres y hombres que respondieron la encuesta tenfa 1 afio o me-

nos de laborar en la empresa (46 mujeres y 32 hombres). Otro grupo mayoritario

(de 14 mujeres y 15 hombres), registrd laborar en la empresa entre mds de 1 afio

y 4 afos. Ademds, 9 hombres reportaron tener entre mds de 4 afios y 12 afios de

laborar en la empresa, mientras que solo 1 mujer reporté estar en ese rango de

antigiiedad (con 7 afios de laborar en la empresa).

Grafico 10. Afos de laborar en el cargo segun sexo, en cifras absolutas

TPFor=="

Afios de laborar en el cargo
S

B Mujeres
[] Hombres

o

Nota: No incluye a 8 personas que omitieron identificar Su Sexo.

10

20 30
Ndmero mujeres y hombres

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

212

40

50



Puede verse que, en términos de la poblacién encuestada, son hombres quienes
tienen mayor antigiiedad en las empresas. La antigiiedad es un factor que influye
en tener un mayor salario.

Salario codificado por sexo

Los salarios codificados de la poblacién encuestada, desagregados por sexo, mos-
traron que mientras las mujeres tendieron a predominar en los segmentos de los
salarios mds bajos ¢ intermedios bajos, los hombres (con excepcién de una sola
mujer) predominaron en los segmentos de los salarios intermedios altos y en los

mds altos.
Cuadro 14. Salario codificado de la poblacién encuestada
segun sexo en cifras absolutas
Salario codificado Hombres Mujeres Total
100y 120 3 9 12
120y 200 9 9 18
200y 220 4 5 9
220y 300 15 22 37
300y 320 3 2 5
320y 400 7 5 12
400y 420 1 1
420y 500 5 1 6
més de 500 10 2 12
Total 56 56 112

Nota: No incluye a 8 personas que omitieron identificar su sexo.
Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.
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Grafico 11. Salario codificado por sexo, en porcentajes

500 y més

420y 500

400y 420

320y 400

300y 320

220y 300

Salario codificado

200y 220

120y 200

100y 120

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Porcentajes

B Mueres  [[] Hombres

Nota: No incluye a 8 personas que omitieron identificar Su Sexo.
Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

El siguiente grafico ilustra la relacién entre los salarios codificados en los dos rangos
mis altos de la poblacién encuestada —¢420 mil y ¢500 mil, y mds de ¢500 mil-y
los cargos que ocupaban los 15 hombres que reportaron ganar esos salarios.

Gréfico 12. Cargos ocupados por los 15 hombres que reportaron salarios
en los dos rangos mas altos de la poblacion encuestada: entre ¢420 mil y ¢500 mil,
y mas de ¢500 mil, en cifras absolutas

3.5

] 420y500
B més de 500

25

Numero de hombres

Ingeniero  Consultor Desarollador Programador Gerents  Agemtede  Soporte  administrador
servicio téenico
al cliente
Cargos
Nota: No incluye a 8 personas que omitieron identificar Su Sexo.

Fuente: Cuestionarios recogidos por fa investigacion.
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El siguiente grifico presenta la relacidn entre los salarios codificados en los dos
rangos mds altos de la poblacién encuestada —¢420 mil y ¢500 mil, y mds de ¢500
mil- y los cargos que ocupaban las 3 mujeres que reportaron ganar esos salarios.

Grafico 13. Cargos ocupados por las 3 mujeres que reportaron salarios en los dos
rangos mas altos de la poblacion encuestada: entre ¢420 mil y ¢500 mil, y méas de
¢500 mil, en cifras absolutas

25
[] 420y500

P 2 A I més de 500
8
=]
IS
@15 1
©
2
£
S 1 4
=z

05 4

0

Gerentes Coordinador
Cargos

Nota: No incluye a 8 personas que omitieron identificar su Sexo.
Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion

Salario codificado por empresa

El siguiente cuadro ilustra el hecho de que, en la poblacién encuestada, la Empresa
A fue la que mostrdé una mayor “polarizacién” salarial —es decir, con las personas
agrupadas en los niveles salariales de los extremos, y también que esta compafifa
—productora de soffware— registré la mayor proporcién de personas (68.8%) con
los salarios mds altos (mds de ¢500 mil), todos ellos hombres.

También dela poblacién encuestada, la Empresa C registré el segundo lugar en nimero de
personas con los salarios mds altos (2 o el 4.4% del personal encuestado), mientras que la
Empresa B registré a 1 persona (el 1.7% del personal encuestado) en ese nivel salarial.

Ademis, las Empresas B y C mostraron una menor polarizacién salarial que la
Empresa A, pues su personal encuestado se repartié de manera bastante similar
en los distintos niveles salariales codificados.

Sin embargo, mientras el 55.9% del personal de la Empresa B encuestado (33
personas) se ubicé en el nivel salarial de entre ¢220 mil y ¢300 mil, el 31.1% (14
personas) y el 26.7% (12 personas) del personal de la Empresa C encuestado se
ubicaron en los niveles salariales mds bajos, de entre ¢120 mil y ¢200 mil, y ¢100
mil y ¢120 mil, respectivamente.
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Cuadro 15. Salario codificado de la poblacién encuestada
por empresa en cifras absolutas y porcentuales

100 | 120 | 200 | 220 | 300 | 320 | 400 | 420 | mas | __.
y120 | y200 | y220 | y300 | y320 | vy 400| y 420 | y500 |de 500
Em’:\resa 1 1 3 11 16
0,
?m‘;';;a 6,3% | 6,3% |18,8% 68,8% | 100,0%
Em’;esa 1 4 6| 33 3 7 1 3 1 59
% en la
Emrssa | 7% ©8% |102% |55.9% | 5,1%|119%| 17%| 51%| 17%]100.0%
Em’gesa 12| 14 2 2 4 5 1 3 2 45
% en la
Errssa |267%|311% | 44% | 4.4% | 8.9%|111%| 22%| 67%| 44%]1000%
Totales 13| 19 o| 38 71 12 2 6 14| 120
% en la
Empresa | 108% |158% | 75% [31.7% | 5,8%|100%| 17%| 5.0% 11,7%| 100.0%

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

El peso del sexo en el nivel salarial

Al aplicar el andlisis de regresién multiple con la variable Salario codificado como
criterio y las variables Sexo, Antigiiedad en el cargo, Edad y Nivel educativo como
predictores, se encontré que el Sexo es una de las variables que —manteniendo las
otras constantes— influye en el nivel salarial: ser mujer tiene una relacién significa-
tiva (B=—167, p < 0.05) con el hecho de tener un salario mds bajo que los hombres,
mientras que, igualmente, manteniendo las otras variables constantes, ser hombre tiene
una correlacién significativa con el hecho de tener un salario mds elevado.

En términos del peso relativo en la prediccién, las variables que tienen una relacién
significativa con el nivel salarial son el Nivel educativo (B = 585 p < 0.001), los
Afios de laborar en el cargo (o antigiiedad B = ,244 p < 0.01) y el Sexo (B =—,167 p
< 0.05, en ese orden. La edad no alcanza a tener una relacién significativa con el
salario cuando es incluida en un modelo de regresién junto con otros predictores
importantes del salario en esta encuesta.

Dicho de otra forma: el hecho de ser hombre, tener mds tiempo de laborar en el
cargo y tener un mayor nivel educativo, estd fuertemente relacionado con tener un
salario mayor. La correlacién entre todas las variables seleccionadas se muestra en el
cuadro 16. Los resultados del andlisis de regresién se muestran en el cuadro 17.
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Cuadro 16. Correlaciones simples entre las variables Salario, Sexo,
Afos de laborar en el cargo, Edad y Nivel educativo de la poblacion encuestada

Salario — Anos de laborar Edad N|ve!
en el cargo educativo
Salario - -,288"* ,359*** ,288** ,646***
Sexo - -272** -013 -,082
Afios de laborar - 386 174
Edad en arios - ,382%+*

Nivel educativo

** La correlacion es significativa al p < .01
*** a correlacion es significativa al p < .001
Nota: No incluye a 8 personas que omitieron identificar su sexo.
Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

Cuadro 17. Analisis de regresion multiple del salario
de la poblacién encuestada en las tres empresas

Predictores 8
Edad -,067 n.s.
Sexo -,167*
Afios de laborar en el cargo ,244*
Nivel educativo ,585%**
F@4,117) 24,552+
R 479

n.s.= no significativo
* significancia al p < 0.05,
** significancia al p < .01,

¢l

*** significancia al p < .001

Nota: No incluye a 8 personas que omitieron identificar su sexo.
Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

217



Opiniones sobre las destrezas de los hombres y las mujeres en su empresa

Esta seccidn del cuestionario permitfa registrar tres destrezas para cada sexo. La siguien-
te tabla ilustra comparativamente las diez respuestas obtenidas en primer lugar para
hombres y mujeres, en orden de mayor mencién para las tres posibilidades de respuesta
(representaron entre el 80% y el 98% del total de respuestas, en cada opcidén).

Cuadro 18. Destrezas de los hombres y mujeres en su empresa
en orden de mayor mencion (de 98% al 80% del total de destrezas mencionadas)

Destrezas hombres

Destrezas mujeres

1. Esfuerzo fisico

. Esfuerzo fisico*

2. Individualismo

. Cumplir varias funciones*

3. Relaciones interpersonales*

. Organizaciéon®

4. Destreza matematica™ 4. Relaciones interpersonales™
5. Programacién* 5. Recursos humanos**

6. Rapidez* 6. Comprensién—-empatia*™

7. Comprensién-Empatia 7. Buscar soluciones™*

8. Buscar soluciones™ 8. Desarrollo intelectual*

9. Cuentas técnicas 9. Soporte técnico

10. Desarrollo intelectual* 10. Servicio al cliente

* Indica que esta destreza se repiti6 como opcion una vez.
** Indica que esta destreza se repitié como opcién dos veces.
Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

Puede observarse que también las respuestas a esta parte del cuestionario tienden
a identificar con las mujeres, las capacidades de sociabilidad (relaciones interper-
sonales, recursos humanos, comprensién—empatia) y multitasking (cumplir varias
funciones), mientras que en segundo término se relaciond con ellas el desarrollo
intelectual y el soporte téenico.

Y también en las respuestas al cuestionario se tendié a identificar a los hombres
con las actividades que requicren razonamiento légico y conocimiento téenico
(destreza matemdtica, programacién), la rapidez y el individualismo. Aunque en
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el caso de los hombres, ademds de estas caracterfsticas, también se los vinculé con
la capacidad de desarrollar relaciones interpersonales.

Por otro lado, el hecho de que “esfuerzo fisico” fuera la caracteristica que obtuvo la
mayor cantidad de menciones tanto para las mujeres como para los hombres, parece
deberse —principal, pero no exclusivamente—a que la mayorfa de quienes contestaron
tueron personas que trabajaban como agentes de servicio al cliente, en el conzact cen-
ter, un trabajo que, como se vio en las entrevistas, es agotador tanto por el nimero
de llamadas que deben contestar, como por tener que atender a clientes que hacen
reclamos. Es decir, que “esfuerzo fisico” no es, en la encuesta, sinénimo de uso de
tuerza corporal, sino de cansancio y de capacidad de soportar trabajo bajo presién.

Causas por la que los hombres y las mujeres dejan de trabajar en su empresa

Igual que en la pregunta anterior, en esta se permitfa registrar tres causas para cada
sexo. El siguiente cuadro ilustra comparativamente el total de las respuestas obtenidas
para hombres y mujeres, en orden de mayor mencién para las tres posibilidades de
respuesta (registraron del 98% al 5% del total).

Cuadro 19. Causas por las que los hombres y las mujeres dejan
de trabajar en su empresa en orden de mayor mencién (del 98% al 5% del total)

Causas hombres 1

Causas mujeres 1

1. lgual que el otro género

1. lgual que el otro género

2. No sé

2. No sé

3. Aburrimiento™*

3. Aburrimiento®

4. Falta de oportunidad

4. Falta de oportunidad

5. Mayor estabilidad*

5. Distancia*®

6. Ambiente laboral, estrés*

6. Mayor estabilidad”

7. Dificultades de horario

7. Ambiente laboral, estrés™

8. Falta de motivacién

8. Dificultades de horario

9. Razones familiares o personales®

9. Razones familiares o personales*

10 Estudiar*

10. Estudiar

11. Mejores oportunidades™

11. Mejores oportunidades

12. Despido

12. Despido

183. Enfermedad

13. Maternidad

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.
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Como puede apreciarse, las causas para que tanto las mujeres como los hombres
dejen de laborar en las empresas encuestadas fueron muy similares, y se centraron
mucho en temas relacionados con el ambiente laboral: con el “aburrimiento” y la
“falta de oportunidad” como las mds mencionadas, y seguidas por “mayor estabilidad”,
“ambiente laboral, estrés”, “falta de motivacién”.

Esto ratifica lo encontrado en las entrevistas, especialmente en las Empresas By C,
en cuanto a la intensidad de la carga de trabajo, que produce “cansancio”.

También se citaron causas relacionadas con el hecho de “estudiar” que, por la ju-
ventud de la poblacién encuestada, y por los resultados obtenidos en las entrevistas,
parecerfa también estar asociada con las “dificultades de horario”.

No obstante, en las mujeres aparecen otras dos causas, si bien no como las mds
priorizadas: la “distancia” y la “maternidad”.

Mientras la segunda estd claramente vinculada con la carga que la divisién sexual
del trabajo pone en las mujeres, la “distancia” pudiera estar asociada con una menor
libertad o autonomfa de accién de algunas mujeres, por ¢jemplo, porque deben
medir su tiempo para llegar al hogar a cumplir con el trabajo reproductivo.

En el caso de los hombres, una causa adicional citada, si bien, de manera subor-
dinada, fue por “enfermedad”.

Razones por las que usted dejaria de trabajar o trabajaria tiempos parciales

Esta pregunta de la encuesta consulté sobre las razones por las cuales la persona
dejarfa de trabajar o trabajarfa tiempos parciales. Se plantearon cuatro opciones,
con posibilidad de marcar mds de una, y también se dio la posibilidad de registrar
a discrecién otras razones.

En cuanto a las cuatro opciones, mientras las mujeres superaron ligeramente a los hom-
bres en apoyo de la idea de dejar de trabajar o trabajar tiempos parciales para estudiar,
las mujeres casi cuadruplicaron al nimero de hombres que afirmé que lo harfa para
cuidar a los hijos (34 mujeres y 9 hombres).

Sin embargo, un ndmero mds parejo de hombres y mujeres dijo que dejarfa de
trabajar o trabajarfa tiempos parciales para atender obligaciones familiares (23
mujeres y 20 hombres).

Los hombres solo superaron a las mujeres al escoger la opcién de dejar de trabajar o
trabajar tiempos parciales para viajar (18 hombres y 8 mujeres). Una posible inter-
pretacién de esto podria ser la mayor independencia y libertad de accién socialmente
estimulada en los hombres, frente a la mds restringida independencia y libertad de
accién socialmente inculcada en las mujeres.
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Lo anterior también se vio, en las entrevistas, en el hecho de que ellas rechazaran o
tueran “mds tardadas” en aceptar hacer viajes laborales, debido a las responsabilidades
que tienen hacia otras personas.

En esta misma linea de interpretacién, puede analizarse el hecho de que mds
hombres que mujeres registraran como su primera opcién de “otras razones”
para dejar de trabajar o trabajar tiempos parciales, el buscar tener tiempo para
otras actividades o realizar trabajo independiente, y que tnicamente mujeres
registraran como su primera opcién de “otras razones” para dejar de trabajar o
trabajar tiempos parciales las razones: “ayudar a mi cényuge” y “por salud-em-
barazo”. Un hombre sf registréd como su segunda causa, en “otras razones”, la
de ayudar a su cényuge.

Una razén para dejar de trabajar o trabajar tiempos parciales que sf fue suscrita casi
igualmente por hombres (5) y mujeres (4), fue “por una oportunidad de salario
mejor” pero, como se Ve, esta respuesta es contradictoria con la pregunta.

Causas porque los hombres matriculan mds que las mujeres en carreras
relacionadas con Tecnologias de la Informacién (T1)

Esta pregunta permitfa escoger entre cinco posibles causas, en una escala que iba
desde el desacuerdo total (1) hasta el total acuerdo (6). Se opté por esta opcién de
escala de ndmero par porque, al ser las temdticas relativas al sexo y al género, por

Grafico 14. Razones por las que dejaria de trabajar
trabajaria tiempos parciales en cifras absolutas
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Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.
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lo general, sensibles, se evitéd que existiera un anclaje en un punto medio y asf las
g q ] y
personas tuvieran que optar por posiciones mds definidas.

Las dos causas con las cuales mujeres y hombres concordaron en que explican por
qué mds hombres que mujeres matriculan en las carreras relacionadas con T, fueron
porque “desde la infancia los hombres juegan con objetos mecdnicos mds que las
mujeres” y porque “los hombres tienden a las ciencias y las mujeres a las letras”.

En el primer caso, es decir, porque “desde la infancia los hombres juegan con objetos
mecdnicos mds que las mujeres”, esta causa fue ligeramente mds apoyada por las
mujeres (con una media de 4.38) que por los hombres (con una media de 4.27).

En el segundo caso, esto es, “porque los hombres tienden a las ciencias y las mujeres
a las letras”, esta causa fue bastante mds apoyada por los hombres (con una media
de 3.53) que por las mujeres (con una media de 3.08).

Las otras tres posibles causas sugeridas, esto es, “por ser carreras mds propias de
hombres que de mujeres”, porque “los exdmenes de admisién a estas carreras son
mds dificiles para las mujeres que para los hombres”, y porque especificamente
“los exdmenes del ITCR son mds dificiles para las mujeres que para los hombres”,
alcanzaron un apoyo inferior.

Sibien en los tres casos fueron mds los hombres que las mujeres quienes les dieron
algiin grado de apoyo, ni en estos ni en las otras opciones la diferencia registrada

en las respuestas de hombres y mujeres fue estadfsticamente signiﬁcativa.59

El cuadro 20 ilustra los promedios alcanzados por cada posible causa, segtin sexo.

Asi, las dos conclusiones mds importantes que pueden sacarse de las respuestas de
esta seccién de la encuesta son:

1. Se registré un grado de apoyo, entre hombres y mujeres, para el argumento
segin el cual el hecho de que ellas matriculen en menor nimero que ellos,
en carreras de T1, estd asociado con su familiarizacién con ciertos juegos y
juguetes en la infancia, es decir, que serfa resultado del proceso de socializacién

especializada en géneros.

59 Que las diferencias son estadisticamente significativas, implica que, en efecto, un grupo apoya mas que el
otro la frase, y que si la encuesta fuese repetida miles de veces en la misma poblacion, en el 95% de las
veces se encontrarfa el mismo resultado. Esto indica que las diferencias no son azarosas, sino que son con-
sistentes e indican formas significativamente distintas de ver la realidad dependiendo del género. Cuando las
diferencias no son significativas, esto quiere decir que hombres y mujeres parecen respaldar o rechazar la
frase en igual medida, y que las ligeras diferencias encontradas se deben posiblemente al azar, es decir, que
en esta muestra en particular se observan estas variaciones, pero que no son generalizables. Agradezco a
la Dra. Vanessa Smith tan clara explicacién de este concepto.
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2. Hombres y mujeres también dieron un grado de apoyo, aunque inferior al
¥ « % 3
primero, al argumento de una supuesta mayor “tendencia’ de los hombres, que
las mujeres, hacia las ciencias, como causa de que ellas matriculan en menor
ndmero que ellos, en carreras de T1.

Cuadro 20. Causas por las que mas hombres que mujeres
matriculan en carreras de Tl, segun la poblacion encuestada

Hombres | Mujeres

Pruebas

Causas ME | DE | ME | DE e .
de significancia*

1. “Desde su infancia los hombres juegan

: - ; | 4.27| 1,55 4,38 161 ¢4, =38, ns.
con objetos mecanicos méas que las mujeres

2. “Los hombres tiende a las ciencias y las

. ,, 3,53] 1,55| 3,08| 1,74 45 =1,44,n.s.
mujeres a las letras

3. “Son carreras mas propias de hombres que

de mujeres” 2,67| 1,72 2,27| 1,70 t(113) =1,27,n.s.

4. “Los exdmenes son mas dificiles para

1,87 1,38]| 1,85 1,54 =,08, n.s.
hombres que para mujeres” ’ ’ ’ ’ r1e) = a0 TS

5. “Los examenes del ITCR son mas dificiles

: & 1,91 1,43| 1,64| 1,35| ¢449=1,05,ns.
para las mujeres que para los hombres

Nota: Se presentan las puntuaciones medias (ME) y las desviaciones esténdar (DE) de las respuestas
de los y las entrevistadas a cada item en una escala de 1 (totalmente en desacuerdo) a 6 (totalmente de
acuerdo).

* = Pruebas t para muestras independientes, indican la presencia de diferencias
estadisticamente significativas en el apoyo a cada frase entre hombres y mujeres.

n.s. = diferencias no significativas.

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

Dado el respaldo recibido por la idea de que serfa la socializacién la que determinarfa
la diferencia en el nimero de matriculas de hombres y mujeres en carreras de T1, y
dado también el menor nivel de apoyo dado —principalmente por las mujeres—, a
las otras tres causas, que naturalizan la falta de idoneidad de ellas para incursionar
en estas carreras, ¢l apoyo a la creencia de que una mayor “tendencia” a las ciencias
en los hombres contribuye a explicar la mayor matricula de ellos en las carreras
de T1, también parece estar asociada con la idea de que una socializacién distinta
serfa una causa por la cual esto ocurre.
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Apoyo a estereotipos sobre hombres y mujeres

De manera similar a la pregunta anterior, esta permitfa establecer la propia posicién
con una escala que iba desde el desacuerdo total (1) hasta el total acuerdo (6) con
quince frases que generalizaban ideas acerca de hombres y mujeres.

De todas las frases planteadas, la que logrd el puntaje mds elevado fue la de que
“las responsabilidades con los hijos y el hogar limitan mds la disposicién laboral
de las mujeres que la de los hombres”, que obtuvo mds apoyo de ellas (4.88) que
de ellos (3.95) (diferencia estadisticamente significativa).

La siguiente frase mds apoyada fue que “las mujeres son mds comunicativas que
los hombres”, y nuevamente, lo fue un poco mds por ellas (4.86), que por ellos
(4.07) (diferencia estad{sticamente significativa).

Enseguida, la oracién mds apoyada fue que “las mujeres tienden a sacrificarse por los
» 3

demds”, y también fue mds apoyada por ellas (4.31), que por ellos (3.24) (diferencia

estadisticamente significativa).

El siguiente lugar lo ocupé la frase “las mujeres son mds ordenadas que los hom-
bres”, que igualmente fue mds apoyada por ellas (4.30), que por ellos (3.76) (la

diferencia no fue estadisticamente significativa).

Siguié en la escala la idea de que “las mujeres son mejores que los hombres para
realizar varias tareas (multitasking)”, y tuvo mds apoyo de ellas (4.10), que de ellos
(3.24) (pero la diferencia no fue estadfsticamente significativa).

A continuacién se ubicd la oracién “los hombres tienen mayor libertad de realizar
viajes laborales”, con bastante consenso por parte de mujeres (3.78) y de hombres
(3.61) (la diferencia no fue estadisticamente significativa).

Otro consenso, bastante tradicional, se registrd para la siguiente frase con mayor
apoyo: “las mujeres deben escoger trabajos que no las lleven a descuidar a los hijos”,
que fue apoyada un poco mds por las propias mujeres (3.73) que por los hombres
(3.23) (la diferencia no fue estadisticamente significativa).

Siguié la idea de que “las mujeres son mds modestas que los hombres”, que fue
apoyada bastante mds por ellas (3.63), que por ellos (2.94) (la diferencia fue esta-
disticamente significativa).

De seguido, las mujeres (3.40) estuvieron mds de acuerdo que los hombres (2.98),
con que “las mujeres se ausentan del trabajo con mds frecuencia que los hombres”
(la diferencia no fue estadfsticamente significativa).

Pero, los hombres (3.33) estuvieron mds de acuerdo que las mujeres (2.73) con
q J

la idea de que “los hombres son mds competitivos™ que ellas (la diferencia no fue

estadisticamente significativa).
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Otro consenso se registrd en cuanto a la idea de que “el trabajo de la esposa es una
ayuda para el hogar, un complemento del trabajo del esposo”, la cual fue apoyada
un poco mds por las mujeres (3.20) que por los hombres (2.93) (la diferencia no
tue estadisticamente significativa).

Por si quedara duda de la mayor capacidad de alardeo de los hombres, ellos apoyaron
mds (2.89) que cllas (1.82), la idea de que “los hombres tienen mds capacidad de
ser lideres que las mujeres”, (la diferencia no fue estadfsticamente significativa).

Y también la idea de que “los hombres defienden mejor su punto de vista’, aunque
ellos (2.85) estuvieron bastante secundados por ellas (2.25), (la diferencia no fue
estadisticamente significativa).

Ademds, ellos (2.57) apoyaron mds la idea segtin la cual “es mds importante que el
esposo ascienda en el trabajo”, pero todavia hay ellas (2.40) que también dieron
respaldo a este argumento (la diferencia no fue estadisticamente significativa).

Ellos (2.50) también consideraron que “los hombres son mejores para las mate-
mdticas y las ciencias que las mujeres”, mientras que a ellas (1.70) apenas les gusté
esta idea (la diferencia fue estadisticamente significativa).

Las propias mujeres apoyaron la idea de que “las mujeres son mds timidas para
hablar en pablico” y le dieron mds puntaje (2.42) que ellos (2.09) (la diferencia fue
estadisticamente significativa).

Finalmente, se produjo un empate en el apoyo a la frase “los hombres leen mis
que las mujeres”, aunque esta idea les gusté un poco mds a ellos (2.35) que a ellas
(2.31) (la diferencia no fue estadisticamente significativa).

De estas respuestas, sobresalen los siguientes tres aspectos:

1. Existe un reconocimiento tanto por las propias mujeres, como por los hombres,
de que la disposicién laboral de ellas estd mds limitada por la carga que les pone
la divisién sexual del trabajo, lo cual implicitamente naturaliza esta divisidn.
Ademds, esta percepcién fue mds fuerte en los hombres que en las mujeres,
probablemente por la actitud resiliente que adoptan las mujeres que hacen
frente a la “doble jornada’ laboral, es decir, que trabajan remuneradamente,
ademds de atender gratuitamente a los hijos e hijas.

2. Tanto las mujeres como los hombres mostraron posiciones bastante tradicio-
nales en relacién con la divisién sexual del trabajo, como que el trabajo de
las mujeres es solo “un complemento” del trabajo del marido y que “es mds
importante que el marido ascienda en el trabajo”.

3. Se registré una asociacién de caracterfsticas como timidez, menor asertividad,
mayor “sacrificio por los demds” y menor libertad para hacer viajes laborales,
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con el género femenino, mientras que la mayor “competitividad”, la mayor

capacidad para las matemdticas, la asertividad y la mayor libertad de accién

y de movimiento, se asociaron con el género masculino. Pero también parece

percibirse una actitud critica de parte de las mujeres al hecho de que sus

disposiciones o habitus de género las limitan para alardear o exponer sus ca-

pacidades y logros en igual medida que los hombres, pues al mismo tiempo

ellas parecen autopercibirse tan capaces como ellos.

Cuadro 21. Estereotipos sobre los hombres y las mujeres,
segun la poblacion encuestada

Hombres Mujeres
En general... ME | DE | ME | DE FRUBHES, |
de significancia*

1. Los hqmbres son mejores para las . 250 |1,66 [1,70 |121 | on= 294,p
matematicas y las ciencias que las mujeres <.01
2. Las mujeres son mas comunicativas que 407 168 |486 |163 113 = 2,56 p
los hombres < .05
3. Los hombres leen mas que las mujeres 2,35 1,32 |2,31 |142 112) = 1,57, n.s.
4. Las mujeres son mas ordenadas que los 376 1,53 |430 [174 | qi0 = <1,70, n.s.
hombres (108)
5. 'Las mu1ere§ se ausentan del trabajo con 2,98 |1,60 |340 [1,66 | 14y =-1.37 ns.
més frecuencia que los hombres (112)
(?. Los hombres tlgnen mas capacidad de ser 089 |166 |182 |1.30 Y108 = 3,88,p <
lideres que las mujeres .001
7. Las mgjeres spn mejores qug los .hombres 324 160 |410 |183 112) =-2,68, p
para realizar varias tareas (multitasking) <.01
8. LF)s hombres tienen mayor libertad de 361 1,61 |3,78 [1,90 | 1119= 051, ns.
realizar viajes laborales (112)
9. Las responsabilidades con los hijos y el . __318
hogar limitan més la disposicién laboral de las 3,95 |1,72 |4,88 |1,39 <(1 08)1 ==hlm B
mujeres que la de los hombres )
10. Las mujeres son mas modestas que los 096 |1,63 363 |170 | ©12= 2122, p
hombres <.05
11 I._os hombres defienden mejor sus puntos 085|170 | 225 | 1,56 — 196, n.s.
de vista
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Continuacién

Hombres Mujeres
En general... ME | DE | ME | DE Prushing
de significancia*

12. L,as.mUJeres son més timidas para hablar 009 | 1,16 | 242 | 164 107) = —1,26, p
en publico .05
13. Los hombres son mas competitivos 333|186 | 2,73 | 1,84 118) = 1,72, n.s.
14. L:as mujeres tienden a sacrificarse por los 304|159 | 431 151 1) = -3,65, p
demas < .001
15.Es ma§ importante que el esposo ascienda 2,57 | 1,60 | 240 | 1,83 | 14,0 = 0,55, ns.
en el trabajo (110
16. El trabajo de la esposa es una. ayuda para el 2,93 | 1,60 | 320 | 1,66 | 1119 = -1,37, n.s.
hogar, un complemento del trabajo del esposo. (112)
17. Las mujeres deber? escoger trtabajos que 323 | 1,66 | 373 | 1,86 | 1115 = 1,51, n.s.
nos las lleven a descuidar a los hijos. (113)

Nota: Se presentan las puntuaciones medias (ME) y las desviaciones estdndar (DE) de
las respuestas de los y las entrevistadas a cada item en una escala de 1 (totalmente en

desacuerdo) a 6 (totalmente de acuerdo).

* = Pruebas t para muestras independientes, indican la presencia de diferencias
estadisticamente significativas en el apoyo a cada frase entre hombres y mujeres.

n.s. = diferencias no significativas.

Fuente: Cuestionarios recogidos por la investigacion.

CONCLUSIONES: ; TEAM LEADERS VERSUS CHEER LEADERS?

Una mirada global a los resultados de la encuesta permite encontrar varias coinci-

dencias entre la informacién aportada en las entrevistas y estos resultados:

En las empresas estudiadas predomina una poblacién joven, con un alto nivel
educativo (principalmente universitaria).

Hombres y mujeres se encuentran segregados en las ocupaciones de acuerdo
con las destrezas y habilidades de género aprendidas: los primeros predominan
en las ocupaciones técnicas y cientificas, mientras que las mujeres en las que
requieren habilidades sociales y administrativas. A su vez, las ocupaciones en
las que se desempefan los hombres son mejor pagadas que aquellas desem-
pefadas por las mujeres.

Los hombres tienen mayor antigiiedad que las mujeres. Como se sabe, la
antigiiedad es un factor que incide en un mayor salario.

Hay mds mujeres ganando los salarios medios y bajos, y mds hombres ganando
los salarios mds altos.
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Las mujeres aparecen mds limitadas para asumir retos laborales, como viajes,
ascensos y horarios extraordinarios, debido a sus responsabilidades repro-
ductivas. Esto es una desventaja que en el mundo del trabajo remunerado
las afecta simbdlica y econdémicamente. En este sentido, los hombres tienen
mayor libertad de accién. Esto es una ventaja que en el mundo del trabajo
remunerado los favorece simbélica y econdmicamente.

Las mujeres aparecen limitadas por caracteristicas de género aprendidas, como la
disposicién a maternar y “levantar” a los hombres, la timidez, la modestia y la falta
de agresividad, al momento de autoevaluar su desempefio. Esto es una desventaja
que en los procesos de evaluacién que utilizan las empresas de la nueva economfa
costarricense, las afecta econémicamente, asf como en su posibilidad de lograr
ascensos o niveles de liderazgo (coordinadores, supervisores, team leaders —{deres
de equipo—). Simplificando un poco las cosas, y haciendo una metéfora, podria
entonces decirse, que debido a su aprendizaje del género femenino, mds que a ser
team leaders, las mujeres tienden a ocupar el lugar de cheer leaders (animadoras de
los otros).

En contraste, en esos mismos procesos de autoevaluacién del desempefio, los
hombres sacan ventaja de caracteristicas de género igualmente aprendidas,
como la agresividad para competir y la capacidad de alardear de los propios
logros. Esto los beneficia econémicamente, asf como en su posibilidad de lograr
ascensos o niveles de liderazgo (coordinadores, supervisores, team leaders).



CarfTULO 4
CONCLUSIONES Y REFLEXIONES FINALES:
UNA ECONOMIA TRANSGENERO QUE PONE
EN DESVENTAJA A LAS MUJERES

A pesar de que en la institucionalidad pdblica y privada del pafs, existe la vo-
luntad expresada en discursos, de incorporar a mds mujeres al mercado laboral
que produce o trabaja con nuevas tecnologfas, la reproduccién de instituciones
como la especializacién humana en géneros dicotémicos y simbélicamente je-
rarquizados, de lo masculino y lo femenino, y la tradicional divisién sexual del
trabajo, asf como las prdcticas de discriminacién y de hostilizacién derivadas de
representaciones que las subestiman (el orden simbélico internalizado), desalienta
a las mujeres de incorporarse a las profesiones hoy por hoy masculinizadas,
relacionadas con tales tecnologfas, y cuando estdn ubicadas en el mercado de
la “nueva economfa’ costarricense, las coloca en desventaja para competir con

los hombres por mejores puestos y salarios.60

La investigacidn en las tres empresas, expuesta en el Capitulo 3, mostré que también
en el sector “de punta’ de la nueva economia nacional, las mujeres se concentran
en las profesiones y oficios considerados como “propios de las mujeres’, porque son
una suerte de extensién de las actividades para las que las prepara su socializacién
en el género femenino y a las que las asigna la divisién sexual del trabajo (cuido y
reproduccién de los otros).

Ademds, por su internalizacién del habitus de género y su especializacién en des-
trezas del género femenino, en el mercado laboral se las valora precisamente para
las profesiones y oficios que mds usan tales disposiciones y destrezas: Recursos
Humanos, Servicio al Cliente, Administracién, mientras que se subestiman sus

60 Esimportante reiterar que no se trata tan solo de las representaciones y practicas misdginas que hablan de
ese orden simbdlico, sino de los esquemas de percepcion y disposiciones interiorizadas —en el sentido de
estructuras sociales “encarnadas” tanto por los hombres como por las mujeres— como apuntara Bourdieu
(2001: 40), y que son reproducidas socialmente por la familia, la escuela, etc.
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capacidades —incluso cuando se han profesionalizado en ellas— para desempenarse
en ocupaciones técnicas consideras “masculinas’.

En parte debido a que las actividades “femeninas’ no son las mds valoradas simbdlica-
mente, tampoco son las que reciben las remuneraciones mds altas. Esto se comprobé
tanto mediante las entrevistas y la encuesta aplicada, como luego de contrastar estos
resultados con las cifras que aportan las EHPM vy la dltima Encuesta Nacional de
Ingresos y Gastos de los Hogares (2004).

En contraste, la investigacién también permitié determinar que, a pesar de tener
giros diferentes, en las tres empresas objeto de la investigacién, los hombres tien-
den a predominar en aquellas profesiones y oficios que requieren de un mayor
conocimiento téenico, uso del pensamiento légico y matemdtico, y mayor rapidez
en el manejo de las nuevas tecnologfas.

Siendo las actividades ‘masculinas’ mds valoradas simbdlicamente, también son
las que reciben las remuneraciones mds altas.

Lo anterior se refleja en el hecho de que, si bien el nivel educativo y la experiencia
o antigiiedad en el cargo se verificaron como fuertes predictores del salario, la
variable Sexo también mostrd tener un peso estadistico especifico como predictor
del salario: en las tres empresas estudiadas existe una fuerte relacién entre ser
hombre, tener mayor nivel educativo y mayor antigiiedad en el cargo, y el salario
—mds elevado— que se percibe, con respecto a las mujeres.

Esta constatacién, de que existen representaciones y prdcticas derivadas de la
divisién sexual del trabajo y de la especializacién en géneros, que afectan desfa-
vorablemente los salarios que obtienen las mujeres, se convierte asf en el hecho
que podrfa explicar —como lo hace para el caso de las tres empresas estudiadas— la
diferencia salarial por el factor discriminacién, encontrada entre hombres y mujeres
con igual calificacién, experiencia y que realizan las mismas ocupaciones, y que
como se planted en el capitulo de andlisis del mercado laboral, fue de 14% a favor

de los hombres, durante la década de los afios noventa.b!

La hipétesis principal de esta investigacién probd, pues, corresponder con las dindmicas
encontradas. Y el andlisis de la participacién de hombres y mujeres en la nueva economia
costarticense a partir de los géneros masculino y femenino como reparto diferenciado de
disposiciones y capacidades, resultd de gran riqueza y utilidad para comprender mejor los
fenémenos como la brecha salarial en contra de las mujeres, los [imites que ellas encuentran

61 Como se explic en ese capitulo, la diferencia salarial “bruta” —es decir, resultante del conjunto de las varia-
bles sefialadas— entre hombres y mujeres, en el periodo 1997-2004, alcanzé un promedio del 19.31% a
favor de los hombres.
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para ascender profesionalmente y su segregacién en ocupaciones diferenciadas por sexo,
que suelen ser las menos valoradas simbdlica y econdmicamente.

Entre los factores derivados de iz especializacion de las mujeres en el género femenino que las
colocan en desventaja frente a los hombres, en las empresas estudiadas, se encontraron:

— disposiciones aprendidas e internalizadas para ‘levantar” al otro masculino
(compulsién de restituir el orden simbélico) y para servir a los otros antes que
para afirmar el propio interés (competir)

— disposiciones aprendidas e internalizadas para la modestia y no para la auto-
exposicién y “alardeo’

— disposiciones aprendidas e internalizadas para la maternacién del otro mas-
culino y para la docilidad

—  disposiciones aprendidas ¢ internalizadas para preferir profesiones relacionadas
con las anteriores, antes que con las matemdticas y la técnica

— disposiciones aprendidas e internalizadas para reproducir el papel tradicional
de las mujeres en la divisién sexual del trabajo: matrimonio y maternidad.

Entre los factores derivados del lugar que ocupan las mujeres en la divisidn sexual
del trabajo y que las colocan en desventaja frente a los hombres, en las empresas
estudiadas, se encontraron:

— limitaciones para hacer viajes laborales
— limitaciones para trabajar en horarios nocturnos y de madrugada
— limitaciones para optar por cargos de mayor responsabilidad y mejor paga.

Como se dijo, la subestimacién de las mujeres en funcién de la division sexual del
trabajo, tiene que ver con que tanto mujeres como hombres naturalizan el hecho
de que en algin momento de su vida laboral ellas deberdn retirarse al dmbito del
trabajo reproductivo no remunerado, para atender la carga familiar, un cdlculo a
valor presente sobre el activo-mujer.

Entre las estrategias desplegadas, principalmente por hombres, para sacar a las
mujetes del mercado laboral estudiado y “devolverlas” a su lugar de mujeres, se
encontraron:

—  barreras de entrada a las profesiones relacionadas con las nuevas tecnologfas.

— menosprecio del conocimiento técnico de las mujeres una vez que lo han
adquirido

—  preferencia de contratar hombres en vez de mujeres, aunque estas tengan el
conocimiento técnico especializado en las nuevas tecnologfas

— menosprecio del género de las mujeres (misoginia)

—  sexismo y acoso sexual
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—  hostilizacién de género cuando el medio estd masculinizado (por ejemplo,
durante el estudio de las carreras y en el caso de la Empresa A)

—  hostilizacién para que no laboren en horarios nocturnos y de madrugada
debido a prejuicios culturales sobre los lugares y tiempos “apropiados” para
las mujeres.

En cuanto a la subestimacién del conocimiento técnico de las escasas mujeres pro-

fesionales en computacién, por el hecho de ser mujeres, es importante hacer notar
)

que ello relativiza el argumento de que se contrata a pocas mujeres programadoras

porque hay una insuficiente oferta de ellas. En realidad, se tiende a preferir a hombres

programadores por prejuicios relacionados con el género de las mujeres.

La subestimacién del conocimiento técnico de las mujeres en este mercado hace que ellas
deban ajustar sus expectativas hacia la baja, lo cual también se refleja en que no laboren
en los puestos con mayor remuneracién y reconocimiento simbdlico, ni tengan iguales
posibilidades de ascenso que los hombres.®2

En el mercado laboral de las tres empresas incluidas en el estudio, se encontré que
las mujeres deben superar los siguientes obstdculos y barreras:

— un ambiente en el cual se practica y estimula una fuerte competencia indivi-
dual, “masculinizado” y “diffcil”, que sobrecarga a las mujeres

— las mujeres estdn constantemente a prucba

— las mujeres se sienten obligadas a invertir mds o sobreexigirse para tener
visibilidad

— cuando trabajan como programadoras, se subestima su conocimiento y
experiencia.

En la investigacién, también se encontrd que, debido tanto a las disposiciones de
género aprendidas, como al menosprecio del género femenino que se registra en
el ambiente de trabajo, las mujeres tienen menos probabilidades de postularse y
de ser elegidas en los mandos intermedios, que podrfan beneficiarlas a través de
aumentos salariales, bonos o premios y reconocimiento.

62 Nétese que estos hallazgos son coincidentes con las percepciones que expresaron quienes consideraron
que si existe un trato desventajoso para las mujeres en el caso particular de la industria costarricense del
software, desventaja que —como se explicé en el Capitulo |, atribuyeron a: “las posibilidades de contratacién”
(46,2%), “el tipo de trabajo que se les asigna” (38,5%), “los salarios que se les pagan” (15,4%) y “las
posibilidades de ascenso” (15,4%). (BID et al., 2003: 51)
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En este sentido, no parece que haya poca oferta de mujeres con el conocimiento
técnico requerido, sino un conjunto de condiciones que las desalientan de incur-
sionar de manera mds numerosa y constante en ciertas carreras y ocupaciones.

Ademds, surgié como una constante que la mayor familiarizacién de los hombres,
gracias a su socializacién en el género masculino, con juguetes mecdnicos y juegos que
implican tiempo disponible, libertad de accién y de experimentacién —y especialmente
con los videojuegos—, les proporciona una ventaja sobre las nifias en su acercamiento
a las profesiones y oficios, y a los procesos que requiere la nueva economfa.

En particular, en las dos empresas transnacionales que formaron parte de la inves-
tigacidn, la préctica de resolver problemas y procesar voldmenes determinados de
trabajo en plazos de tiempo limitados, y esto asociado con la obtencién de bonos
y premios, era la norma. Se trata de una estructura de funcionamiento similar a la
que es tipica de los videojuegos, y en la cual los hombres estdn mejor entrenados
que las mujeres.

Las mujeres consideradas exitosas en el sector, lo son en la medida que adoptan una
serie de cualidades y caracterfsticas que las alejan del depreciado género femenino,
es decir, mientras menos se asemejen a una mujer y mientras mds sean capaces de
competir con los hombres, parecen reunir mds requisitos para ser exitosas. Esto
implica, para las mujeres, un sobreesfuerzo que, por el contrario, no existe para la
generalidad de los hombres.

De las tres empresas analizadas, el contact center, esto es, la Empresa B, parecid
ser un espacio laboral menos estresante para las mujeres, en términos del género
aprendido, en la medida que por el giro de la compafifa, se requieren y valoran mds
que en las Empresas A y C, las habilidades sociales y las disposiciones femeninas
hacia el servicio, la tolerancia y la negociacién.

A pesar de lo anterior, este supuesto valor agregado femenino, no se traduce en
mejores salarios o posibilidades de ascenso para ellas, puesto que como se vio, al
momento de evaluar los desempefos entran a jugar otras disposiciones de género
que las desfavorecen y las colocan en desventaja.

El cuadro 1 ilustra el paradigma dentro del cual se produce esta insercidn desventajosa
de las mujeres en el mercado laboral, documentada por la investigacién.
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Cuadro 1. Paradigma de la economia politica del sexo predominante
a partir de la cual ocurre la insercién de las mujeres
en el mercado laboral de la hueva economia costarricense

Dimensién simbélica

Dimensién econémica

Especializacién
en géneros jerarquizados

Divisién sexual del trabajo

Instituciones

—Hombre/masculinidad
—Mujer/feminidad

—Pareja heterosexual
reproductora
—Matrimonio

—Hijas e/o hijos

Practicas

—Hombre productor, proveedor,
publico.

—Mujer reproductora, productora,
domeéstica.

—Produccién

—Colaboracioén en la crianza.
—Participacién en las actividades
laborales ‘masculinas’, mejor
reconocidas simbdlica y
econdémicamente.

—Reproduccién, crianza
—Colaboracién en la produccién.
—Participacién en las actividades
laborales femeninas” menos
reconocidas simbdlica y
econémicamente.

Representaciones

Hombre/masculinidad

Participacién permanente
en el mercado laboral

—Ser ‘para si’

—Dominancia

—Protagonismo
—Pensamiento l6gico—
matematico

—Capacidad de abstraccién
—Autonomia en las decisiones
—Libertad de accion

—Libertad de horarios

—Libertad de hacer viajes
laborales

—Disposicidn a ascender (asumir
mayores responsabilidades y
exigencias)

—-Disposicidén a tomar decisiones
répidamente

Mujer/feminidad

Participacién limitada
en el mercado laboral

-Ser ‘para los otros’

-Modestia

-Docilidad

-Habilidades sociales
-Maternabilidad

-Dominio de lo anecdético
-Autonomia condicionada por el
servicio a los otros

—Retiro intermitente del mercado
laboral por crianza de los hijos
—Limitaciones para viajar
—Limitaciones para ascender
-Limitaciones de horarios
—Limitaciones para tomar
decisiones rapidamente
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Puede decirse que, mientras el pafs sigue siendo tradicional (strwight) en la reproduccién
de los géneros, del "hombre” y de la “mujer’, la cultura laboral de la nueva economia,
al menos en lo que respecta a importantes transnacionales que son IED atraida por
el pafs, es transgresora en términos de género —es “transgénero’ (queer)—,63 porque
dependiendo de su giro, estimula o presiona para que, tanto hombres como mujeres
—pero especialmente las mujeres— deban desarrollar y adoptar disposiciones y capaci-
dades que son “propias” del otro género: las mujeres deben aprender a ser agresivas,
deben dejar la modestia y autoexponer sus logros, y deben competir con los hombres,
en vez de maternarlos, si quieren ser exitosas.

Por su parte, los hombres, especialmente los que laboran en Servicio al Cliente en
los contact centers, deben sumar a esas habilidades y disposiciones masculinas ya
aprendidas —y que les dan una ventaja sobre las mujeres—, aquellas “propiamente
femeninas’, de ser tolerantes, empdticos, comunicativos y sociables con los clientes
que llaman disgustados para hacer reclamos.

Pero, mientras mujeres y hombres en la nueva economfa costarricense se someten
a este (des)aprendizaje —y mujeres y hombres lo van haciendo con un cierto éxito—,
la ventaja estd claramente del lado masculino.

Las entrevistas realizadas durante la investigacién mostraron que las mujeres que
optaron por las carreras profesionales mejor cotizadas por la nueva economifa,
que son carreras ‘propias de hombres’, recibieron “permisos simbélicos” y fueron
estimuladas desde nifias por su padre, su madre u otras figuras de autoridad, y
tuvieron acceso a practicar con juegos y juguetes no “tipicamente femeninos’, es
decir, que requieren creatividad, destrezas manuales, capacidad de abstraccidn,
rapidez y uso de las nuevas tecnologfas.

El mensaje que la nueva economfa parece estar enviando a la sociedad costarricense,
y en particular a las mujeres, es el de la necesidad de poner fin a una una cultura
y a una educacién que, a pesar de los cambios registrados en el plano del derecho,
siguen estereotipando a las personas segtin su sexo al momento de nacer. Y esto,
a su vez las coloca, segin si son hombres o mujeres, en posiciones de ventaja y
desventaja en cuanto a la economfa.

63 El término queer puede traducirse como raro, desviado de su género. En ese sentido “operé como una
préctica lingUistica cuyo propésito fue avergonzar al sujeto al cual nombra o, antes bien, producir un sujeto a
través de esa interpretacién humillante.” (Butler, 2002: 318). Sin embargo, actualmente el término es sujeto
de una reivindicacién politica por parte de los movimientos GLBTTL..., quienes rescatan el caracter performa-
tivo -no natural, constantemente actuado, en cumplimiento de un mandato social- de los géneros. Un hallazgo
de esta investigacion es que, independientemente de lo que los actores individuales o corporativos piensen
sobre lo que es “normal” o lo que es “queer”, la dindmica laboral contribuye a mostrar cudn poco naturales
son las asociaciones que se hacen de los hombres con lo masculino, y de las mujeres con lo femenino.
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Esta cultura y esta educacién que reproducen los géneros dictémicos y estereoti-
pados, que reifican la divisién sexual del trabajo, contradicen los otros esfuerzos
institucionales por atraer a las mujeres no solo al mercado laboral, en general, sino
ala nueva economia, que valora tanto simbdlica como econdmicamente de manera
privilegiada a una fuerza de trabajo que domine las nuevas tecnologfas, hable inglés,
tenga capacidad de empatfa y una alta disposicién para competir.

La investigacién constaté que la competencia que las empresas de la nueva
economfa, principalmente las transnacionales, fomentan entre la fuerza de
trabajo, y su utilizacién como un medio para evaluar al personal y premiarlo,
parece ser una fuente de alta rentabilidad para estas empresas, y de agotamiento
para la fuerza laboral. Ademds, se sugiere que podria existir una relacién entre
la introduccién, en el pafs, de estas prdcticas transnacionales y la depresién
general de los salarios costarricenses, que segtin los datos tanto de la EHPM
de 2005, como del 2004 (cuando retrocedieron al nivel de los del afio 1999),
volvieron a caer.

Recuérdese, a propdsito, lo planteado en el capitulo de andlisis del mercado la-

boral: a pesar de la vigencia de las prestaciones sociales y otros compromisos que,
({3 » . . -

se argumenta, “encarecen” la fuerza de trabajo en Costa Rica, por ejemplo, los

salarios en el sector de electrénica de la IED en Costa Rica, segtin CINDE, son

10 veces mds baratos que en el Estado de California, 6 veces mds baratos que en

otros estados de EE.UU y 5 veces mds baratos que en Puerto Rico.

También segtin los datos del Departamento del Trabajo de EE.UU, correspon-
dientes a 2003, un programador de computacién, hombre, ganaba ese afio un
promedio de $4.460 por mes, mientras que en Costa Rica —segtin un sondeo
propio— el promedio era de $1.100 al mes. En el caso de las mujeres, en EE.UU
las programadoras ganaban un 12.8% menos que los programadores ($3.892 por
mes, o el 87.2% del salario mensual del programador hombre).

Siendo este el contexto y siendo estas las reglas del juego, las mujeres —que debi-
do a su género portan un conjunto de caracteristicas y disposiciones (habitus), y
debido a su lugar en la divisién sexual del trabajo tienen menor autonomfa—, se
encuentran en franca desventaja en esta nueva economfa.

Aqui se plantea, por lo tanto, a la institucionalidad publica y privada —por medio
de actores como el Ministerio de Educacién, el Instituto Nacional de Aprendizaje,
FUNCENAT, CINDE y, en general, el sistema de formacién educativa y técnica— la
necesidad de desarrollar una politica pablica que busque des-especializar en géneros
a la poblacién costarricense, desde su formacidn inicial, con el fin de buscar una
distribucién mds pareja de las habilidades humanas tanto en los "hombres” como
en las ‘mujeres’. Igualmente, desde la educacién temprana es importante dar a

236



conocer a las nifias una variedad de posibles destinos de vida, y no naturalizar la
vieja divisién sexual del trabajo.

Pero, sin duda alguna, y dado el cardcter altamente cuestionador del orden existente
que implica, esta tarea es, en primer término, una responsabilidad de los movi-
mientos de mujeres, en tanto poblacién objeto de la opresién de este orden, y en
particular, de los movimientos feministas, en la medida que estdn en la vanguardia
de la reflexién y de la lucha contra esta clase de opresién.

Si la existente polarizacién de aptitudes y destrezas no es deconstruida, me-
diante politicas especificas, el discurso ptblico y privado que dice buscar una
mayor y mejor insercién de las mujeres en el mercado laboral que utiliza o
produce nuevas tecnologfas, no serd mds que un buen deseo que chocard recu-
rrentemente contra las instituciones, representaciones y prcticas que tienden
a reproducir los viejos estereotipos, y a mantener a hombres y mujeres en
‘sus lugares’, y reproducir el tradicional orden simbélico, lo cual resulta, en
términos laborales, probadamente beneficioso para los hombres, pero no en
la misma medida para las mujeres.

CAMBIOS Y PERMANENCIAS

“En cuerpo y alma”: desestructuracién de los limites
entre lo publico y lo privado

El cambio del modelo de desarrollo registrado en Costa Rica, a partir de la apli-
cacién de las medidas del Consenso de Washington, ya analizadas, se caracterizd,
en lo laboral, por el incremento notorio de la participacién de las mujeres en el
mercado laboral remunerado costarricense.

Entre los factores culturales que contribuyeron a ese incremento, probablemente
se encuentren el trabajo de los propios movimientos de mujeres por desmontar
las estructuras materiales y simbdlicas que tienden a subordinarlas y a encerrarlas
en el espacio doméstico. En el caso costarricense, habrfa que afadir, ademds,
el uso que muchas mujeres han hecho de la educacién pablica como un medio
de capacitarse y enfrentar, desde esta mejor posicidn, los sesgos sexistas en su
contra en el mercado de trabajo remunerado, a pesar de que, incluso siendo mds
calificadas que los hombres, siguen ganando salarios menores que los de ellos en
las mismas condiciones.

A los factores culturales se suma el hecho de que la reduccién del Estado y el de-
terioro de su eficacia como garante de servicios relacionados con la reproduccién
social, unidos al escaso crecimiento del empleo y al estancamiento e inclusive a la
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caida del ingreso, son factores que se asocian con esta mayor participacién de las
mujeres en el mercado de trabajo remunerado.

Desde esta investigacidn, se ha planteado, entonces, que el cambio del modelo
de desarrollo ha tenido efectos paradéjicos para las mujeres: por una parte,
se ha registrado un hecho progresista —desde la perspectiva tedrica con que se
hizo este estudio—, puesto que se considera positivo: i) el hecho de que mds
mujeres salgan de la esfera doméstica y tengan la posibilidad de experimentar
un mayor protagonismo publico y social, y ii) que las mujeres tengan, asimismo,
la posibilidad de experimentar una autonomfa econémica, en el sentido de
obtener ingresos propios, y con ello igualmente fortalecerse en su autonomfa
personal.

Pero, los resultados son paraddjicos porque, el andlisis de los cambios registrados
en el modelo de desarrollo también muestra que esta mayor participacién de las
mujeres en el mercado laboral ocurre en condiciones precarias, en buena medida
impulsadas por la necesidad y la pobreza, y que su mayor participacién en la eco-
nomfa remunerada se ha producido, sobre todo, en trabajos por cuenta propia,

informales y de baja calidad.

A esto hay que afiadir que, al no producirse este cambio acompafiado de la
transformacién del orden material y simbdélico por el cual se sigue asignando
a las mujeres, como género, el trabajo no remunerado de la reproduccién
social, para la gran mayorfa de ellas esto implica una “doble jornada’ o una
sobrecarga laboral.

El nuevo modelo de desarrollo costarricense —de manera similar a lo que se ha
verificado para el resto de pafses considerados no desarrollados—, ha contribuido,
pues, a desestructurar los limites de las arbitrarias “esferas” publica y privada en
que la teorfa econdmica suele analizar el mercado, y esto ha tenido consecuen-
cias particularmente relevantes para las mujeres, en la medida que ellas han sido
histéricamente las que han estado afectadas por limitaciones y “prohibiciones” en
cuanto a su participacién en la exterioridad de lo doméstico.

Alo anterior, debe afiadirse, ya mds en lo que se refiere al mercado laboral en el cual
operan las empresas transnacionales que son IED —como dos de las analizadas en
este trabajo—, que las nuevas tecnologfas de la informacién también contribuyen
a este proceso de desestructuracién de los limites entre lo ptblico y lo privado,
en cuanto al mercado, pues como mostré la evidencia, las empresas no excluyen
e incluso estimulan proactivamente la contratacién de mujeres que, afectadas por
la permanencia de la divisién sexual del trabajo, cargan con el peso de la respon-
sabilidad de la carga familiar.
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De hecho, gracias al trabajo remoto o a distancia que estas nuevas tecnologfas faci-
g ) q g

litan, las empresas “se adaptan” a esta condicién de las mujeres y son flexibles para

permitirles participar en el trabajo remunerado desde sus espacios domésticos.

Pero, también resulta evidente, pues, que este aporte de las nuevas tecnologfas en
cuanto a difuminar los limites entre el trabajo doméstico no remunerado y el trabajo
en el mercado remunerado, que beneficia a las mujeres y —a través de ellas— a los
grupos familiares en su conjunto, también deja incélume, y mds bien contribuye
a fortalecer, en el nuevo contexto, la permanencia de la divisién sexual del trabajo,
en la medida que no cuestiona el hecho de que ellas deban seguir cargando con el
peso de la reproduccidn social.

Por otro lado, la investigacién también permitié colectar evidencia de otra forma
en que se produce esta desestructuracién de los lfmites entre lo pablico y lo priva-
do, y que se manifiesta en la cultura de trabajo que las empresas transnacionales
estudiadas insertan en el mercado laboral costarricense: la demanda para que su
personal “se entregue en cuerpo y alma” a la empresa, y que se expresa no solo en
su medicién constante de los niveles de compromiso de la o el trabajador para
cumplir con las necesidades de la compafifa, sino en que interiorice, que convierta
en habitus los “valores” corporativos.

La demanda de “total entrega” es medida y recompensada a través de la disposicién
y disponibilidad de las trabajadoras y trabajadores de cumplir metas estresantes, de
trabajar en horarios incémodos y extendidos, si fuera necesario, y de realizar los
viajes laborales en el momento y circunstancias que la empresa lo requiera.

El “compromiso del alma”, propio de la esfera privada de la conciencia moral, de
connotacién cuasi religiosa, se manifiestd, al menos en una de estas corporaciones,
en el hecho de que su personal debe portar la cartilla de los valores corporativos en
la parte posterior del carné que cuelga de sus cuellos. Y contra estos valores —que,
como se vio, trascienden el espacio de la fdbrica para extenderse a la localidad, es
decir, que la corporacién extiende su radio de accién “pastoral” a la sociedad, en
una suerte de competencia con el Estado tradicional—, el personal es evaluado y
recompensado, o “castigado” —no recibe aumentos o bonos— segtin las metas logra-
das. El mapa para llegar al “parafso” o al “infierno” pende, asi, de sus cuellos.

En este punto, tampoco puede dejar de notarse que, debido a la permanencia de la
divisién sexual del trabajo, y a la internalizacién de disposiciones que esto produce
en la forma de habitus, la Gerenta de Recursos Humanos de una de estas corpora-
2 bl ¥ 2 & ¥ « 2 »
ciones reconocié que las mujeres tienen mds dificultad —son “mds tardadas”™— que
los hombres para estar “siempre listas” y a entera disposicién de la compafifa. Y
esto, a su vez, influye en sus evaluaciones y posibilidades de mejorar su posicién
dentro de la empresa.
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La tensién entre el discurso y el habirus

La investigacién recogié evidencia de los que podrfan ser cambios progresistas
—siempre desde la perspectiva aquf asumida— en cuanto a los discursos de las
mujeres entrevistadas con respecto a la divisién sexual de trabajo, en el sentido
de que muy pocas expresaron su adhesién a la maternidad y el matrimonio o
unién como dnico destino. Por el contrario, fue frecuente que ellas manifestaran
su disposicién a considerarse felices indistintamente convirtiéndose en madres o
no, casindose o no.

Sin embargo, simultdneamente a este discurso, en todos los casos también se ex-
presé una suerte de resignacién frente a la, mds probable, eleccién final del destino
tradicional, a pesar de que simultdneamente expresaron tener conciencia de que
la maternidad implicarfa un alto costo para ellas, costo que podria variar desde
producir su retiro temporal del mercado de trabajo y del ¢jercicio de su profesién,
hasta la necesidad de buscar la ayuda de familiares para hacerle frente sin tener
que abandonar ambos.

En esta misma linea se registraron los discursos de las entrevistadas cuando se les pre-
gunt si, siendo madres, aceptarfan trabajos de mayor reconocimiento econémico y
simbdlico, pero que implicaran laborar en horarios nocturnos y hacer viajes laborales:
con excepcién de una, el resto manifesté que “le costarfa”, que “no”, o que lo “consul-
tarfa’ primero con su pareja. Aunque esta consulta puede interpretarse como un hecho
meramente légico, aqui también es necesario desnaturalizar lo evidente: el hombre de
la pareja no tendrfa que “consultarlo” puesto que, por habitus, y por el lugar que ocupa
en la divisién sexual del trabajo, €l tiene plena disposicién para el trabajo productivo,
y mds bien, dar sefial de alguna limitacién lo “feminizarfa’, lo devaluarfa simbdlica y,
de seguro, econémicamente, a los ojos de la compaiifa.

La misma tensién entre la disposicién a superar el viejo orden simbdlico y las realidades
que este orden impone, se aprecié en los discursos de los hombres entrevistados. Por
una parte, tomaron distancia critica de las prdcticas y representaciones que tienden
a sostener la permanencia de la subordinacién y menosprecio de las mujeres, tanto
en cuanto a su participacién en los espacios educativos ’tipicamente” masculinos
—como las carreras de programacién—, cuanto en los espacios laborales.

Sin embargo, simultdneamente con esto también se registrd la persistencia en ellos
de representaciones sobre las mujeres que tienden a mantenerlas en el mismo viejo
lugar, por ¢jemplo, cuando se naturalizé el hecho de que, llegado el momento de
tener carga familiar, lo “normal” serfa que la esposa se hiciera cargo de su repro-
duccién, aunque esto implicara que ella abandonara temporalmente su empleo,
o cuando a pesar de reconocerse las estrategias y prejuicios miséginos existentes
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contra las capacidades de las compaferas de trabajo, se terminé por sostener que,
por alguna desconocida razén, “los hombres siempre son mejores”.

Otro elemento progresista a considerar es el hecho mismo de que, desde pequefas,
las mujeres estén manifestando disposiciones para familiarizarse con las nuevas
tecnologfas, y que sean estimuladas a ello por su entorno familiar, es decir, por sus
propios padres y madres u otras figuras de autoridad, lo cual también hablarfa de
un cierto cambio positivo en las disposiciones de éstos.

Ejemplos fueron tanto las mujeres que dijeron gustar de los videojuegos como
aquellas que, a pesar de todos los obstdculos que tuvieron que sortear de parte de los
hombres, lograron graduarse —como diplomadas o bachilleres— en carreras “tipica-
mente’ masculinas, como programacién de computacién o ingenierfa eléctrica.

Pero, aparte de que se constaté que son una minorfa —en ambos casos, las dnicas de
su grupo de trabajo en las empresas A y C, respectivamente—, queda la interrogante
de cudn exitosas logrardn ser en su deseo manifestado de mejorar sus posiciones
laborales en las empresas, tanto para realizarse profesionalmente cuanto para ob-
tener mejores salarios.

Y queda la duda porque, como mostré la evidencia, en el caso de la empresa A,
existe la disposicién a considerar que las mujeres, aunque sean profesionales en
programacién, no son “tan buenas” como los hombres programadores, cuyas
cualidades se aprecian de manera superlativa en oposicién a las mds modestas
destrezas femeninas para la sociabilidad y el orden.

En el caso de la empresa C, como reconocid la entrevistada, el nivel de competencia con
sus “pares” —todos ellos hombres— es muy alto. Y como se verificd a partir de la evaluacién
que de hombres y mujeres hizo la Gerenta de Recursos Humanos, como género, es
decit, gracias al habitus incorporado, los hombres muestran mejores condiciones para
la clase de competencia que esta cultura laboral demanda, que las mujeres.

Un dato relevante, en este sentido, que llama a la reflexién, es el hecho de que,
desalentadas en mayor o menor grado ante sus perspectivas salariales y de ascenso
profesional, tanto la ingeniera eléctrica de la Empresa C como la programadora
de soffware de la Empresa A, estuvieran considerando dedicarse a otra cosa: la
primera habia iniciado la carrera de Ciencias de la Comunicacién y la segunda
habia retomado los estudios de Administracién de Empresas.

La nueva economia costarricense es “transgénero”, con ventaja masculina

Uno de los hallazgos mds importantes de esta investigacién es el hecho de que
logra establecer los mecanismos por los cuales el orden simbélico acttia —a través
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de los habitus incorporados— para afectar, positiva o negativamente, como ven-
taja o desventaja, el desempefio laboral de hombres y mujeres, y su retribucién
econémica.

Es decir, en cuanto al papel, ya no solo de la divisién sexual del trabajo —por lo
demds mucho mds estudiado por la sociologfa del trabajo y la economifa feminista—,
sino del género mismo, por ¢jemplo en la aparicién sistemdtica de un indicador de
discriminacién sexual en la brecha salarial que se registra entre hombres y mujeres.

Pero, la investigacién también mostrd que, al menos en lo que respecta a las empre-
sas transnacionales estudiadas, la caracteristica transgresora de la nueva economfa
—transgresora, por ¢jemplo, de los limites entre lo piblico y lo privado— también
se manifiesta con relacién al género.

As{, mientras que, por un lado, se encontrd que en el mercado laboral costarricense
se repite la tendencia mundial a una segmentacién por sexo horizontal (por rama de
actividad) y vertical (por nivel de ocupaciones) de ese mercado, el tipo de cultura
laboral que estas corporaciones introducen al pais y al cual someten a su personal,
tiene la capacidad de ejercer una presién en las disposiciones hacia un tipo de
trabajadora o trabajador ideal, mds "andrégino” o menos delimitado en cuanto a
las habilidades y disposiciones tradicionales de lo masculino y lo femenino.

El factor mds importante en esta direccién es la introduccién, por las empresas
transnacionales, de una cultura laboral que presiona hacia la “transgenerizacién”
del personal, tanto desde un punto de vista filoséfico-legal, como prdctico.

En el primer caso, como se explicd, se trata de multinacionales estadounidenses
que dan una gran importancia al desarrollo de culturas corporativas que, en su
discurso y, en mayor o menor medida, en sus pricticas, rechazan fuertemente
cualquier forma de discriminacidn, incluidas las que se realizan a partir del sexo y
el género de la persona, asf como de su preferencia sexual.

No corresponde a esta investigacién indagar cudl es el origen de este discurso progresista.
Como se dijo, provienen de una fuerte tradicién legal que sanciona derechos civiles
y politicos amplios. Podrfa deberse al hecho de que, en Estados Unidos, las corpo-
raciones se ven expuestas a millonarias demandas legales cuando permiten cualquier
forma de violacién de derechos humanos que son legalmente reconocidos. O podria
deberse a que la escasa oferta de recursos humanos con destreza en inglés y en otras
capacidades requeridas, favorece una flexibilizacién o el abandono de los prejuicios
como criterio para discriminar. O podrfa deberse a una combinacién de todos esos
elementos. Pero, lo cierto es que la introduccién de este discurso explicito de respeto
ala diversidad en relacidn con el sexo, el género y la preferencia sexual, introduce un
tactor progresista en la cultura laboral local —como explicara un entrevistado de la
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Empresa B—, de modo que trabajadores, en este caso, gays, se sientan acogidos por
la empresa y no teman hacerse visibles ante sus compaferos.

Por otra parte, desde el punto de vista prictico, las culturas corporativas ‘#rans’ (son
transnacionales, ansculturales, ransgénero y, en algunas prdcticas, transgresoras)
parecen haber decidido con mucha claridad el tipo de disposiciones y habilidades
en los que les interesa formar a su personal, independientemente de su género, y
que en el caso de la Empresa C, son predominantemente masculinas.

Como dijera la Gerenta de Recursos Humanos de esa empresa: “(...) ese deseo continuo
de aprender y de innovar y de tener métodos, esa apertura a cosas muy importantes,
porque este es un ambiente que se mueve a cierta velocidad, y yo no sé siserd un cliché
o algo, pero sf, el hombre es mds dindmico y todo eso, entonces la mujer que es asf, tam-
bién tiene muchas mds posibilidades de engancharse (...)". (Entrevista RRHHC?2)

Es decir: y la mujer que es como un hombre, tiene més posibilidades de engancharse.

Pero la transgenerizacién del perfil deseado del personal, a veces también va en
sentido contrario, y favorece en mayor dosis a las disposiciones “tipicamente feme-
ninas’, como son las habilidades sociales. Este fue el caso de la Empresa B, cuyo giro
principal —el servicio al cliente por teléfono y por computadora— valora altamente
el habitus cultivado en el servicio a los otros, la tolerancia y la comunicacién.

Sin embargo, aqui también reaparece la tensién entre el cambio de los habitus, de
las disposiciones, hacia un sentido menos restrictivo y especializado del reparto de
las destrezas y capacidades humanas entre hombres y mujeres, y las instituciones,
précticas y representaciones que tiran en el sentido contrario, es decir, en el sentido
de la inercia y de la permanencia.

Vistas en su conjunto, tanto la Empresa C como la Empresa B premian mejor,
por un lado, a quienes mejor alarde y despliegue hacen de las destrezas del habitus
masculino, sea en las evaluaciones, sea en la competencia misma, es decir, en la
comparacién con el otro, competencia a la que, como se vio abundantemente, las
mujeres entran con un habitus que las coloca en desventaja, comenzando porque
han sido largamente entrenadas en sostener y maternar al otro, en ceder y en
sacrificar el interés propio. Y por otro lado, premian mejor aquellas profesiones
en las que, por la persistencia de la reproduccién especializada de los productos
culturales “hombre” y “mujer”, tienden a ser mds numerosos los hombres y mds
escasas las mujeres, como son las ingenierfas de diverso tipo y la programacién
con las nuevas tecnologfas.

Pero, ademds, estas empresas tampoco tienden a deconstruir, ni cultural ni prde-
ticamente, la divisién sexual del trabajo que pone en desventaja a las mujeres con
respecto a los hombres, pues lo que hacen es —como ya se dijo— “adaptarse” a esta
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divisién y, en todo caso, dar apoyos a las mujeres para que puedan seguir perpe-
tudndola. Y de esta manera, a la hora de hacer el balance final, es claro que las
mujeres siguen sometidas a un doble esfuerzo al que no estdn sometidos —en todo
caso, no en la misma medida— los hombres: ¢l de tratar de cambiar sus disposi-
ciones de género para adoptar otras del género masculino que son las que pueden
permitirles alcanzar el éxito en la empresa y, simultdneamente, seguir cargando
con el mayor peso de la responsabilidad de la reproduccién social, que les asigna
la divisidn sexual del trabajo.

Nétese, por otra parte, que la situacién laboral de las mujeres en la Empresa A,
que es una empresa nacional, y cuyo giro es la programacién de computacidn, es
distinta: puesto que la cultura empresarial local ni siquiera se plantea la necesidad
de contar con una politica proactiva de respeto a las diversidades, ellas tienen que
enfrentarse con un espacio laboral de antemano masculinizado, tanto cuantitativa
como cualitativamente, por lo que se puede suponer que los cambios a su favor se
registrardn mucho mds lentamente.

Finalmente, este estudio apenas puso en evidencia hechos que ameritan ser mejor
conocidos, y que a su vez podrian ser objeto de investigacién como, por ejemplo: i)
el papel que la prdctica de los videojuegos desempefia en la adquisicién de destrezas
y disposiciones que luego se convierten en ventajas y desventajas para hombres y
mujeres en el mercado laboral que utiliza nuevas tecnologfas; ii) la relacién que
existe entre los “permisos” simbdlicos que madres, padres y otras figuras de autoridad
dan a sus hijas e hijos, en la temprana infancia, para incursionar en y desarrollar
habilidades propias del otro género dicotémico, y las disposiciones posteriores
hacia ciertas profesiones y oficios; iii) el papel que juegan las evaluaciones indivi-
duales en competencia globalizada con sus pares, en bajar el costo de la fuerza de
trabajo para las corporaciones transnacionales que operan en el pafs, y a su vez, el
posible efecto de esto en el abaratamiento —e inclusive en la cafda registrada en el
2004 y el 2005— del conjunto de los salarios nacionales, asf como en dificultar la
organizacién sindical de las y los asalariados; y, finalmente, iv) profundizar en los
efectos des y re-estructurantes de las culturas y précticas corporativas en la fuerza
laboral costarricense, y en la competencia que le representan a las instituciones
tradicionales de organizacién y control cultural, como el Estado, las iglesias y la
familia, desde la perspectiva de sus respectivas contribuciones a la transformacién
o refuerzo de un orden simbdlico que es violento para los seres humanos sometidos
a la condicién femenina.
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ANEXO
EL GENERO EN LOS JUGUETES Y LOS AVISOS DE EMPLEO

LA VERDADERA CIENCIA
ES MASCULINA*® e (EE,

Desde la infancia se
reparten diferenciada-
mente las disposiciones
para la ciencia y los
valoves simbélicos de lo
femenino y lo masculi-
no. El “Microscopio para
Ninias”, tiene la levedad
del color rosado, estd
diseniado en un estilo de
fantasia y elaborado de modo gue es claramente un
Jugnete. Ademds, su titulo mismo, al discriminar por
sexo, transmite un mensaje sobre la relacion con la
ciencia que es la apropiada para las nifias: un juego,
una ilusion. En contraste, el telescopio, destinado a

FORJANDO AUTOIMAGEN

Nifios y nivias se crian con muiiecos, pero... jqué
diferencia! Compdrese al poderoso “Super Bom-
bera” (Super Firefighter, mds grandioso después
de los atentados del 11 de setiembre de 2001 en
Nueva York), y a la femenina y, por tanto, frdgil
adolescente (“Groovy Teens”).

los nifios, transmite una imagen de poder, parece de
verdad, porgue en verdad lo es: 4 en 17, pues tiene
cuatro funciones: telescopio normal, relescopio digival,
con cdmara, y una cdmara digiral.

LIBERTAD DE ACCION VERSUS
ESPACIO RESTRINGIDO

Los seres humanos son ensefiados a interiorizar “sus lugares”, a partir de
la diferencia anatémica sexual. A los nifios se le regala autos de carreras,
que los llevardn a fantasear con la idea de desplazarse libremente, y a
Jamiliarizarse con las mdquinas y los motores. A las nifias, se les regala
cocinas, para que se entrenen en cuanto a su papel en la division sexnal
del trabajo, o musiecas en coches de “Pequeria Mamd” (Little Mommy)
para que interioricen un destino de vivir al servicio de los otros.

* Todas las fotografias corresponden a juguetes que se vendieron en San José, Costa Rica, en la navidad de 2005.
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Pueden baber mufiecas que asemejan ninias adoles-
centes en motos, pero notese quese tratard de motos
‘para mujeres”: rosadas, ‘coquetas”, pequenias, mds
para jugar a que se tiene libertad de accidn y poder,

que a tenerlo realmente.

LA IMPORTANCIA
DE LOS VIDEOJUEGOS

En contraste, los videojuegos son fundamen-
talmente para los nifios, como “Peleador Ca-
lejero II” (Street Fighter I1). Mediante estos
juguetes, los nifios se familiarizan “en serio” con
la tecnologia,
y con el “per-
miso” simbéli-
co que les da la
sociedad para
apropiarse del
mundo y ejer-

cer el poder.

TEarr LEADERSY CHEER LEADERS

Para los nifios, hasta una espa-
da de plistico tiene luz y sonidb,
que estimulan los sentidos y ayu-
dan a desarrollar la capacidad
de alardeo. Para las ninias, hay
‘pompones” de fantasia, con los
cuales 'hacer barra’ y animar
el desempedio de los deportistas
masculinos.




DEL JUEGO AL TRABAJO

La coberencia en la asignacién de los lugares y las habilidades ‘para hombres’ y ‘para mujeres’, contintia

en el mundo adulto. En esta seleccidn de avisos de empleo nétense elementos como: la oferta de puestos de

trabajo segmentados por sexo (secretaria, bodeguero, administradora, técnico); la asociacién de las mujeres

» «

con oficios y profesiones que requieren de excelmte presentacién”, “capacidad de trabajar bajo presién’,
“discrecién”, “habilidades para la negociacién’, “capacidad de multitasking”.

En contraste, en los puestos de trabajo ‘para hombres’ se buscan: calificacién técnica, “capacidad analitica,
concentracién”, “licencia B1 o B2’, disposicién para viajar “por el territorio nacional’...

Los avisos de empleo fueron publicados en un periédico de circulacién nacional, durante el afio 2006.
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