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1. (Im)congruencia de Identidad de Género en mujeres directivas: un estudio
exploratorio cualitativo cualitativo

Resumen

En el contexto actual, la igualdad de género en diferentes aspectos del mundo laboral sigue
siendo una asignatura pendiente. El objetivo del trabajo es analizar la identidad de género de
mujeres con un alto cargo en una empresa (puesto de trabajo estereotipadamente masculino), y
como gestionan el hecho de tener un puesto de trabajo que estereotipicamente no concuerda con
el estereotipo femenino (incongruencia de género). Para ello se disefid una entrevista, que de
manera piloto fue pasada a dos mujeres directivas, una de ellas con una profesidn mas
feminizada, y otra mas masculinizada (Directora de colegio y CEO). Los analisis de los
resultados muestran como siguen la linea de las hipdtesis propuestas en este trabajo: Existe
incongruencia entre su identidad de género con la de su puesto de trabajo aunque no la expresan

abiertamente.

Palabras clave: Mujeres, directivas, trabajo, identidad de género, incongruencia,

entrevista.

Abstract

In the current context, the gender equality at some aspects of work remains a pending
issue. The aim of this study is to analyse gender identity in women managers (job
stereotypically masculine), and how they manage the fact of working in a job that
stereotypically does not match the feminine stereotype (gender incongruity). To do that, we we
interviewed two women managers in a pilot study, one with a profession more feminized and
the other more masculinized. The result of the analysis follow the hypothesis we made
previously. There is gender identity and job identity incongruence but it is not directly

expressed.

Keywords: Women, managers, work, gender identity, incongruence, interview.



2. Extended Summary

Spanish society have experimented bug changes in the past decade in case of gender
equality, but not at work neither practical or at work conditions (Perez Acosta, 2002). The work
history in this country has been masculine, and the work of women was staying at home and
taking care of the house and children and still arise this roles nowadays (Porfirio, 2003). Then
the civil war, the women enter in the work worlds to occupy the position of the men, but when
the war ended, it was try to reestablish the previous roles, but then was the moment when appear

the feminist march, a group to fight for the woman rights.

The term “sex” is used to classify in case of biological differences and “gender” has
more in common with sociocultural terms, what a society see has masculine or feminine (Eagly
y Wood, 2000). In a society we found a term called “stereotype” and related with the gender, are
the characteristics that we associated more with men or women, the role we think they have, As
Eagly y Wood (2002) said, they are shared with other cultures and are born on the power

division.

Inside the society everyone as a role, the gender roles are considered the individual
beliefs and attitudes that fix for men and women (Fitzpatrick, Salgado, Suvak, King y King,
2004). Traditionally men has set is place at the power roles, that is why we attribute masculine
characteristics to them, despite of women that we attribute other basic characteristics (Diekman

y Eagly, 2000).

Gender identity is the subjective perception a person has over is self in terms of
feminity and masculinity. Following Morales (2000) it has four dimensions: a) the identity
feeling, b) instrumental and expressive characteristics associated with the gender stereotype, c)
interests and d) sexual orientation. Sandra Bem (1974) proposed that the characteristics
associated with masculinity and feminity were given in two separate dimensions. She developed
the Bem sex roles inventory, one of the most common gender identity measures, in which the

respondent is classified according to its gender.

So we understand Gender identity as a psychological, basic and overall feeling if
femininity or masculinity is associated with biological sex which girls and boys develop at a
very young age. It is one of the first aspects of the self concept and the most central and

permanent. (Spence, 1999).

In terms of women's beliefs, they are better able than men to combine traditional
professions with family and home. Likewise, they believe they can fail in professions not
traditionally exercised by women, because they do not believe themselves able to perform their
tasks satisfactorily and because of the difficulty in reconciling it with the family life they

perceive. Is important the conflict in choosing between the role of mother and the role of the
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female worker (Betz and Fitzgerald, 1983, quoted by Mosteiro, 1997), as Farmer (1985)
observed during the development process of the race. Cause of the influence of the
environment. Luzzo (1995) supports the idea that today's adolescent women consider much
more than men the possibility of integrating work and family roles when choosing a career.
Women focus on family or parenting issues, while men talk about salary or economy (Sawnson

and Tokar's 1991, quoted by Mosteiro, 1997).

Business leadership in 2015 should not be defined by gender, but by the ability to lead
successful companies that prioritize benefit, employee well-being and positive impact.
Unfortunately, at this time, women are still underrepresented in councils and as executive

directors, and women still charge less than men for most jobs (Petru 2015).

Women in management positions, seem, in general not to have the power to promote
workers. In contrast, men use these charges to promote men rather than women (Abendroth,
Melzer y Kalev, 2016). This and other studies show how women managers have limits when it
comes to being agents of change. Thus born the concept of glass ceiling, it is defined as the
invisible, and currently insurmountable barrier that stops women and minorities from climbing
higher rungs of corporate ladder, regardless of their qualifications or achievements (The Federal

Glass Ceiling Commission, 1995 ).

The objective of this study is to verify if the women in positions of power or direction,
typically related to more masculine traits, identify with these same ones and to study the
incongruence that these women can find with respect to their gender identity. As a secondary
objective we want to study the consequences that revolve around his job, how it relates to

masculinity and self-perceived femininity.

Therefore the specific objectives to be examined will be the incongruity of both
directives interviewed, the vision that each of them has, if they perceive limits or consequences

of their work.

To carry out the study we contacted 2 female participants of both sexes; one with a
profession more feminized and the other more masculinized. The study consisted of an
interview, developed by the researcher and corrected by the study tutor. The interview was
conducted personally. Later, the interviews were transcribed and an in-depth reading of the
interviews was carried out, in which the ideas or fragments relevant to the research were
identified. The results were analyzed according to the criteria of the researcher and based on the
"Inventory of Roles of Sex of Bem" (BSRI: Mateo and Fernandez, 1991) to classify the degree

to which the participant identifies with stereotypical masculine, feminine or neutral traits.

Comparing the cases, the participants presented discrepancies and similarities between

them.



The results of this study show how both participants show gender incongruity.
Although, not in the way that was expected, since the respondents did not respond affirmatively
to the direct question, but as the interview progressed we can find it indirectly. We understand
that simply when adopting the managerial role, typically male characteristics such as leadership,
ability to communicate, objectivity, ambition, self-confidence are revealed ... (Schein, 1973,
1975) According to Schein's (2001) review, recent studies have shown that women, compared to
men, generally have a more androgynous view of managerial roles that require communal
qualities And authentic. "So we find that Susana plays an androgynous role. Ana, the directive
of a more feminized sector shows a female pattern. This may be due to the fact that in her
sector, it is typical to see women as directors and there is no such glass ceiling if Susan finds.

The second objective is to study the consequences of the role of women in directing
their work, how it relates to masculinity and self-perceived femininity, and the coping strategies
used by these women. Many managers comment that, sooner or later, a woman always has to
face the dilemma of having to choose between 'family responsibilities' or 'career advancement'
(Barbera et al., 2000, Headlam-Wells and Mills, 1999). The analysis of the interviews shows
how the participants manifest their negative consequences, Susana, with a more masculinized
profession, manifests not to have many consequences, this can be due, as already mentioned the
interviewee, to that she was raised in a family of entrepreneurs, where these kinds of

consequences were lived daily and for her are not a big problem.



3. Introduccion

Desde principios del siglo pasado (XX) la sociedad espafiola ha experimentado
importantes transformaciones en cuanto a la igualdad de género. Podemos situar su inicio el 1
de octubre de 1931 con la concesion de voto a la mujer durante la 2* Republica, y continua con
diferentes reformas a nivel legal, tales como la ley de divorcio, el matrimonio civil, el
reconocimiento entre hijos legitimos e ilegitimos, la reforma en el codigo civil, etcétera. Aunque
esta igualdad no se produjo en todos los ambitos. En el ambito laboral se mantuvo esta
desigualdad, ya no sélo en la practica, sino también en las condiciones de trabajo (Pérez Acosta,

2002).

Cuando se habla de historia del trabajo, los historiadores puntualizan que ha
permanecido en gran medida como historia de los trabajadores masculinos, mientras que la vida
laboral de las mujeres se ha visto como particular, especial y diferente. Por ello, en la cultura
espaiiola todavia esta arraigado el rol de la mujer como cuidadora del hogar y del hombre como
sustentador de la familia (Ochoa, 2003). Si la mujer estaba en determinados puestos, no era por
ella misma sino porque era la hora de 'ser como un hombre', de sustituir a éste en los puestos

que dejaba vacantes”. (Morcillo, 1988, citado por Ochoa. 2003)

Con la llegada de la guerra civil espafiola, los valores tradicionales de hombre-mujer se
ven modificados, ya que la mujer se incorpora en el mundo laboral. Este hecho no fue un
cambio que se mantuvo después de la guerra, mas bien se vi6 como temporal (Perez Acosta,
2002). Al terminar la guerra, la ideologia franquista promovi6 la vision de la mujer como madre
y esposa, mientras que el hombre se encargaba del trabajo fuera de casa. A pesar de esto, a lo
largo del siglo XX va surgiendo y haciéndose cada vez mas fuerte el movimiento feminista.
Cabe destacar que, en la Constitucion Espaiiola de 1978, ya se habla de igualdad de género. Este
movimiento feminista va organizandose creando una conciencia colectiva y coherente, que da
pie a multiples manifestaciones, debates, etcétera. Por lo cual consiguen un gran numero de
cambios y llegando a conquistar derechos muy importantes para las mujeres. Aun hoy es un

movimiento que sigue activo y luchando (Pérez Acosta, 2002)

En el ambito laboral actual las mujeres participan de manera igualitaria que los
hombres; aun asi tradicionalmente, el acceso a altos cargos en una empresa publica o privada ha
sido desigual. La distribucion de los trabajos del hogar todavia tiene un caracter sexista: cuando
se trata de limpiar el bafio o pintar el garaje, los roles de género prescritos culturalmente ejercen
mayor influencia que la auto-descripcion de un individuo (Cuesta, Martinez, Ortiz y Lopez,
2004). Hombres y mujeres han asumido los estereotipos de género como propios, pasando a
formar parte de su identidad, siendo esta parte de las causas por las que las mujeres contintian

teniendo mas dificultades para acceder a puestos de responsabilidad.



El objetivo del trabajo es analizar la identidad de género de mujeres con un alto cargo
en una empresa (puesto de trabajo estereotipadamente masculino), y como gestionan el hecho
de tener un puesto de trabajo que estereotipicamente no concuerda con el estereotipo femenino

(incongruencia de género).

Genero-Sexo-Estereotipo-Rol

Para definir correctamente la diferenciacion entre hombre-mujer y lo que entendemos
por identidad de género, primeramente, se debe introducir el término género. Este ha sido,
algunas veces, utilizado como sinénimo de sexo, pero se trata de palabras con un significado e
implicacion diferente. Ambos conceptos trabajan juntos influyendo en el comportamiento de

hombres y mujeres.

Cuando se utiliza la palabra “sexo” nos referimos al término estandar que se usa para
clasificar segun diferencias bioldgicas, con las cuales nacemos y que nos hacen macho o
hembra. En cambio, cuando utilizamos la palabra “género”, lo hacemos en términos

socioculturales. Lo que entiende una sociedad por masculino y femenino (Eagly y Wood, 2000)

Dentro de una sociedad también encontramos lo que se denomina estereotipos de
género: caracteristicas que se asocian mas a hombres o a mujeres, como entendemos que un
hombre o una mujer deberia de ser o actuar, que rol debe interpretar. Ademas, son compartidos
por las distintas culturas y derivan de la division de poder (Eagly y Wood, 2002). El papel de la
familia y la escuela son clave para la transmision de los estereotipos de género a través de la
socializacion. La forma de tratarse en el hogar serd el modelo de aprendizaje de los roles de
género. Por su parte la escuela, a través de diversas acciones, como las actitudes del
profesorado, refuerza los estereotipos sexistas que ya se iniciaron en la familia, y transmite una
serie de valores, actitudes, expectativas y destrezas que orientan a los dos géneros por caminos

diferentes.

El rol es un conjunto de comportamientos y actitudes esperadas de una determinada
persona o personas dentro de un esquema organizativo o un puesto especifico dentro de una
organizacion (Mompart, 1994). Por tanto, dentro de una sociedad todos tenemos un rol
asignado. En particular, uno de los roles que adoptamos continuamente independientemente de
la situacion, es el rol asociado con nuestro género. El rol de género es considerado como las
creencias y actitudes individuales adecuados para el hombre y la mujer; caracteristicas de
comportamiento establecidas por una sociedad destinadas para ser realizadas por un hombre o
una mujer (Fitzpatrick, Salgado, Suvak, King y King, 2004, citado en
http://catarina.udlap.mx/u_dl a/tales/documentos/lps/gil g d/capitulol.pdf).



Segun Guzman 2002, son construcciones sociales de lo que se espera sea el
comportamiento de la mujer y del hombre. Contienen autoconceptos, caracteristicas
psicologicas, asi como roles familiares, ocupacionales y politicos que se asignan a uno y otro

sexo de acuerdo con dicotomias que los separan y los consideran como opuestos.

Tradicionalmente, el que los hombres se hayan concentrado en roles de poder hace que
se les atribuyan mas caracteristicas masculinas o agentes mientras que las mujeres han
desarrollado mas trabajos de cuidado a los demas por lo que se les atribuyen més caracteristicas
comunales (Diekman y Eagly, 2000). Ademas este acceso ha sido desigual: aunque las mujeres
participen en el mercado laboral, el porcentaje de ellas en puestos de alta direccion todavia es

muy pequefio (Eagly y Karau, 2002).

Los roles de género afectan tanto al comportamiento de hombres y mujeres en la
escuela, el hogar y el trabajo. La familia tradicional ha dado paso a un nuevo tipo de
organizacion familiar, mas democratico, mas igualitario, mas estable, con uno habitos diferentes
y unos valores —para bien y para mal- muy alejados de la concepcion de la sociedad tradicional

(Alberdi, 1999).

Por tanto, entendemos los roles de género como una construccidon psicosocial
determinada por el contexto socio-historico-cultural. En las sociedades occidentales se comparte
el estereotipo dicotomico que retrata la feminidad como emocionalidad y la masculinidad como
racionalidad, que promovia la divisién del trabajo por razén de género producida durante la
industrializacidon de occidente (Pérez Fuentes, 2000, citado por Marti 2016). De esta manera, las
mujeres permanecian como trabajadoras del hogar, donde la emocionalidad es una caracteristica
ventajosa en el cuidado de la familia, mientras que los hombres se situaban fuera del hogar,

donde se valoraba la racionalidad y se rechazaba la emocionalidad.

Diversos estudios han contrastado que esta division sexual del trabajo no esta
determinada innatamente por la biologia (Tellez, 2001 citado por Wood y Eagly, 2002), sino por
la socializacion derivada de la estructura social patriarcal dominante (Wood y Eagly, 2002).
Segun Fischer y Manstead (2000), en la actualidad el rol femenino se asocia con la habilidad
para experimentar, expresar y comunicar emociones a los demads, junto con la habilidad
empatica; mientras que el rol masculino se caracteriza por la capacidad para reprimir y controlar

las emociones.



Identidad de género

La identidad en parte se entiende como el sentido de uno mismo o el “yo”, por ello
algunas veces se confunde con el autoconcepto o autoestima, pero es un término que se

comprende un significado mas profundo (Rocha, 2009).

En psicologia, uno de los pioneros en el estudio de la identidad fue Erickson (1968),
que la entiende como las caracteristicas que permiten a una persona diferenciarse de otras y al
mismo tiempo sentirse parte de un grupo diferencidandose por una serie de rasgos o

comportamientos.

La identidad de género hace referencia a la percepcion subjetiva que un individuo tiene
sobre si mismo en términos de masculinidad y feminidad. Morales (2000, citado por Lopez
2016) dice que la identidad de género consta al menos de cuatro dimensiones: a) el sentimiento
de la propia identidad, b) rasgos instrumentales y expresivos conectados con los estereotipos de
género, c) intereses, comportamiento de rol y actitudes cuyo contenido apunte al género y; d)

orientacion sexual.

Por tanto, se entiende identidad de género como un sentimiento psicoldgico, basico y
global, de feminidad o de masculinidad asociado al sexo biologico, que los nifios y nifias
desarrollan desde muy corta edad, y que constituye uno de los primeros mas centrales y
permanentes aspectos del auto-concepto (Spence, 1999). Aparece a medida que el nifio
desarrolla un sentido del self que incluye masculinidad o feminidad (Grieve, 1980). Todo esto a
partir de definiciones culturales sobre atributos masculinos y femeninos a los que estamos
expuestos desde que nacemos. Conforme los nifios y nifias crecen se va formando la tipificacion
del sexo, en la que se adquiere la comprension de los estereotipos de género culturales. La

sociedad asume que los nifios seran tratados como chicos y las nifias, no (Angier, 1998).

Es por esto que resulta de vital importancia tener en cuenta la valoracion o el rechazo
social para la autoestima del individuo, ya que cuando la feminidad se asociada a la mujer se
valorada, pero en cambio es rechazada si se asocia al hombre. Y del mismo modo, pero de
manera contraria ocurre con la masculinidad. Por ello desde pequefios adoptamos caracteristicas
que nos permiten ser identificados con una identidad de género u otra (Roig, 2015, citado por

Loépez 2016).

Es en la época de los setenta aparece una nueva concepcion. La masculinidad y a la
feminidad pasan a verse no como una unica dimension con dos polos, si no que que se concibe
como dos dimensiones diferentes e independientes, pudiendo asi una misma persona puntuar a
la vez alto o bajo en masculinidad y feminidad. Anteriormente a esta época los roles sexuales
estaban extremadamente ligados a la parte mas biologica del ser, de manera que el ser

masculino o femenino dependia de ser hombre o mujer. Algunos estudios defienden que la
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combinacion de rasgos femeninos y masculinos es el ideal de persona, ya que se combinan para
adaptarse mejor a cada situacion. (Moya, Paez, Glick, Fernandez, y Poeschl, 1997, citado por

Loépez 2016)

Nace asi el concepto de "androginia" por Sandra Bem en 1974, que es utilizado para
clasificar a aquellas personas que tienen una alta puntuaciéon tanto en feminidad como en
masculinidad y que por tanto presentan rasgos de ambas dimensiones. De esta manera las
categorias de masculindad y feminidad pasan a representar una serie de conductas y
caracteristicas interpersonales de las personas sin tener en cuenta su sexo. De esta nueva
concepcion, la masculinidad y la feminidad representan dos conjuntos de habilidades
conductuales y competencias interpersonales que los individuos utilizan para relacionarse con el
medio, independientemente de su sexo. Y asi se refleja en el Inventario de Roles de Sexo de
Bem (BSRI) donde los individuos se pueden clasificar como masculinos, femeninos, andréginos
¢ indiferenciados. Gracias a esta perspectiva, vemos como hombres y mujeres son mas
parecidos en su psicologia de lo que se creia. Ademads, otros estudios han demostrado que
muchas caracteristicas que clasificamos segin género son adquiridas y por tanto estas

diferencias no yace en la biologia (Bem, 1974; Eagly y Wood, 1999).

Mujeres y su eleccion profesional

En las universidades todavia existen diferencias asociadas al género en la eleccion de
estudios. Las mujeres, siguen eligiendo estudios considerados tipicamente femeninos y
relacionados con el cuidado (i.e., Farmacia, Psicologia, Enfermeria, Ciencias de la Educacion)
mientras que los varones cursan estudios considerados tradicionalmente como masculinos (i.e.,

ingenierias) (Mosteiro, 1997).

Hackett (1985, citado por Mosteiro, 1997) encontro relaciones entre identidad de género

y autoeficacia en matematicas en una muestra de alumnos universitarios.

Mas tarde se realizaron estudios que confirmaron las diferencias de género; en cuanto a
las creencias de las mujeres, ellas se ven mas capacitadas que los hombres para combinar
profesiones tradicionales con la familia y el hogar. Asimismo, creen poder fallar en profesiones
no ejercidas tradicionalmente por mujeres, por no creerse capaces de realizar las tareas

satisfactoriamente y por la dificultad para compaginarlo con la vida familiar, que perciben.

Otro factor explicativo de las diferencias sexuales en la eleccion de carrera ha sido el

"autoconcepto sexual".
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Harren, Kass, Tinsley y Moreland (1974, citado por Mosteiro, 1997) comprobaron que
los hombres y mujeres que se auto describen con caracteristicas del rol sexual femenino tienden

a elegir carreras y ocupaciones tipicamente femeninas.

Segun Strange y Rea (1983, citado por Mosteiro, 1997) los hombres que eligen carreras
femeninas son clasificados como masculinos o androginos; las mujeres en estas mismas carreras
tienden a ser clasificadas como femeninas, mientras que los hombres y mujeres en carreras

masculinas son clasificados como masculinos.

Es destacable el conflicto al elegir entre el rol de madre y el rol de trabajadora para las
mujeres (Betz y Fitzgerald, 1983, citado por Mosteiro, 1997), como comprobd Farmer (1985,
citado por Mosteiro, 1997 ) continua durante el proceso de desarrollo de la carrera, a causa de la
influencia del ambiente. Luzzo (1995, citado por Mosteiro, 1997) apoya la idea de que las
mujeres adolescentes de hoy en dia consideran mucho mas que los hombres la posibilidad de
integrar el trabajo y los roles familiares a la hora de elegir una carrera. Las mujeres se centran
en cuestiones familiares o relacionadas con la crianza, mientras que los hombres hablan de

salario o economia (Sawnson y Tokar's 1991, citado por Mosteiro, 1997).

Fernandez (1996, citado por Mosteiro, 1997) establece que las diferencias en las pautas
profesionales de las mujeres y los varones vienen marcadas por las diferentes ocupaciones a las

que las primeras recurren para intentar compaginar trabajo y familia.

Luzzo (1995, citado por Mosteiro, 1997) comprobd que las mujeres revelan una mayor
planificacion en el proceso de toma de decisiones de carrera que los hombres, debido a que éstas

perciben la necesidad de superar las barreras con las que se van a encontrar.

Mujeres directivas

Cuando hablamos de mujeres directivas en este trabajo nos referimos a mujeres jefas de
departamento como el area de Marketing, Recursos Humanos... o empresa (CEO). Asi como de

entidades publicas, como colegios, ayuntamientos, etcétera.

El liderazgo empresarial en 2015 no debe definirse por género, sino por la habilidad de
liderar empresas exitosamente que priorizan el beneficio, el bienestar del empleado y el impacto
positivo. Desafortunadamente, en este momento, las mujeres siguen siendo sub-representadas en
los consejos y como directores ejecutivos, y las mujeres siguen cobrando menos que los
hombres para la mayoria de los puestos de trabajo (Petru. 2015).

Algunas de las caracteristicas que se asocian con el liderazgo son la capacidad de

comunicar, la objetividad, ambicion, seguridad en uno mismo/a. Segin un estudio que realizo
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Schein (1973,1975) todas ellas se han visto estrechamente relacionadas mas con hombres que

con mujeres.

De acuerdo con las teorias sobre las relaciones de poder relacionadas con el género,
aquellos/as que se encuentran en una situacion de direccion, tienden a impulsar su propio grupo
(DiTomaso, Post, y Parks-Yancy 2007 y Stainback, Tomaskovic-Devey, y Skaggs 2010, citado
en Abendroth, Melzer y Kalev, 2016). Esto sugiere que las reformas a nivel de directivos en la
empresa era la clave para la desigualdad de género, el integrar a mujeres en altos cargos,
reduciria esta desventaja (Stainback et al. 2010). Pero un posterior estudio mostré como el
integrar a una mujer en un puesto de direccion no reduce automaticamente las desigualdades de

género, su impacto es contingente en la organizacion (Abendroth, et a/, 2016).

Las mujeres en puestos directivos, parecen, en general no tener el poder suficiente para
promover a las y los trabajadoras/es. En contraposicion los hombres utilizan estos cargos para

promover a los hombres antes que a las mujeres (Abendroth, ef al, 2016).

Este y otros estudios muestran como las mujeres directivas tienen limites a la hora de ser
agentes de cambio. Asi nace le concepto de techo de cristal, se define como la barrera invisibles,
y de momento, infranqueables que frena a mujeres y minorias de escalar peldafios superiores de
la escala corporativa, sin importar sus calificaciones o logros (The Federal Glass Ceiling
Commision, 1995). Segin Berenguer et al., (1999, citado por Sarrié et al 2017, pg.169) “en
fechas recientes, se ha reflejado la complejidad que encierran dichas barreras rebautizando el

concepto de fecho por el de auténtico ‘Laberinto de Cristal’

Actualmente, un tercio de las empresas que existen alin no cuenta con ninguna mujer en
la alta direccidn. A pesar de ello el porcentaje de cargos directivos ocupados por mujeres a nivel
mundial ha crecido ligeramente desde 2011, con el 24% de los puestos directivos ocupados por

mujeres (Grant Thornton IBR, 2016).

En la Union Europea no se han producido muchos cambios desde el 2011, los datos se
han mantenido constantes con 24% de mujeres en puestos directivos y 37% de empresas atn no
cuentan con mujeres en la alta direccion. En concreto Espafia cuenta con un 26% de mujeres
directivas, situdndose en el puesto 20 del ranking mundial de paises. Donde el nimero uno es
ostentado por Rusia con un 45% de mujeres directivas y el tltimo Japon con soélo el 7% (Grant

Thornton IBR, 2016).

El informe puntia que las diferencias de puntuaciones pueden deberse a una cultura de
liderazgo en la que las caracteristicas femeninas no son valoradas. A pesar de llegar a altos
cargos dentro de la empresa, los puestos que desempefian se centran mas puestos de apoyo o

equipos no ejecutivos, como directoras de recursos humanos (23%) y directoras financieras
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(21%). Solo el 9% de las mujeres directivas ostentan el cargo de directora general (CEO) (Grant

Thornton IBR, 2016).

La investigacion sobre las evaluaciones de las mujeres y los hombres como grupos sociales
cuestiona este enfoque con evidencia de que las mujeres no son consideradas menos buenas que
los hombres, a pesar de que se perciben como inferiores a los hombres en el poder y el estatus
(Eagly, Mladinic, y MacKinnon, 2000). De hecho, en muchos estudios, las mujeres han sido
evaluadas algo mas favorablemente que los hombres, incluso en investigaciones que utilizan
medidas actitudinales implicitas que evaltian la fuerza de la asociacion entre las etiquetas de

categoria masculina y femenina y las palabras evaluativas (Carpenter, 2001).

4. Objetivo

A raiz de la bibliografia, nace de la idea de los impedimentos o dificultades de las
directivas a la hora de comportarse o actuar natural y abiertamente. El objetivo de este trabajo es
comprobar si las mujeres que ocupan cargos de poder o de direccion, tipicamente relacionados
con rasgos mas masculinos, se identifican con estos mismos y estudiar la incongruencia que

pueden encontrar estas mujeres con respecto a su identidad de género.

Este analisis se llevard a cabo a través de una entrevista semi-estructurada de creacion
propia. Con esto se quiere estudiar en profundidad la realidad de estas mujeres, su vision como

mujer dentro de la sociedad.

Como objetivo secundario se quiere estudiar las consecuencias que giran en torno a su

puesto de trabajo, como se relaciona ésta con la masculinidad y la feminidad autopercibida.

Por tanto los objetivos especificos a examinar seran la incongruencia de ambas directivas
entrevistadas, la vision que tiene cada una de ella misma, si perciben limites o consecuencias de

su trabajo.
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5. Meétodo

Instrumentos y materiales

Para evaluar la identidad de género en mujeres directivas se utilizd una entrevista de
creacion propia. Se basa en un didlogo semi-estructurada que consta inicialmente de 8 preguntas
principales que analizan la incongruencia de las mujeres directiva con respecto a su identidad de

género.

Proceso de elaboracion de la entrevista

En primer lugar, se disefi6 la investigacion, definiendo las preguntas de investigacion
que conducen al objetivo general. En el disefio de la entrevista se  integraron varios
componentes principales: identidad de género (se centra en la idea de mujer que las
participantes tienen, en contraposicion con lo que la sociedad entiende por mujer),
incongruencia (grado en que la persona no se ve integrada dentro de ese rol de mujer y la
necesidad de utilizar un rol tipicamente mas masculino) y estrategias de afrontamiento
(capacidad para abordar las consecuencias a nivel personal, familiar y social que ha tenido esta
incongruencia, si se ha tenido, y como han sido gestionadas emocional, cognitiva y

comportamentalmente).

Posteriormente se contrastd y se consensud el disefio con la tutora de TFG, profesora e
investigadora experta en psicologia del género y trabajo. Se planifico y se desarrolld la

entrevista.

Participantes

En este estudio participaron 2 mujeres de 43 y 45 afios, ambas con estudios
universitarios. Residentes en la provincia de Castellon con hijos y pareja. Una de ellas
Licenciada en Magisterio y actualmente otorga el cargo de directora de colegio de Infantil y
Primaria. La otra participante, estudio ADE y actualmente es duefia de una empresa mediana del

sector educacional en la provincia de Castellon.
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Procedimiento

La investigacion se ha realizado siguiendo los parametros éticos, con consentimiento y

autorizacion por parte de todas las participantes y garantizando el anonimato.

Se contactd con ellas y se les explicaron las instrucciones para realizar la entrevista, se
mantuvo un canal de comunicacion abierto para solucionar cualquier duda referente a la

entrevista.

La entrevista se realizd personalmente, de manera fisica. Posteriormente, se
transcribieron las entrevistas y se realizo una lectura en profundidad de las mismas en la que se

identificaron aquellas ideas o fragmentos relevantes para la investigacion.

Los resultados fueron analizados segtn el criterio de la investigadora y apoyandose en
el “Inventario de Roles de Sexo de Bem” (BSRI: Mateo y Fernandez, 1991) para clasificar el
grado en que la participante se identifica con rasgos estereotipicamente masculinos, femeninos o

neutros. Este inventario consta 60 divididos entre las tres caracteristicas (20 cada uno).

6. Resultados

Para conservar el anonimato de las participantes, seran identificadas en adelante con

otros nombres y/o iniciales.

Analisis de los casos

Susana, CEO

En primer lugar se entrevist6 a Susana de 43 afios y directora de su propia empresa.

A la pregunta de que es para ella ser mujer, Susana se refiere a la parte mas biologica
del ser humano, comenta: “Ser mujer es vivir con la condicion que me ha dado la genética, que
es de mujer”. En cambio a la pregunta sobre lo que piensa la sociedad, la entrevistada nos

responde con dos palabras “Sexo Débil”.

Susana nos comenta que para ella no hay diferencias entre hombre y mujer por eso

dentro del continuo mujer se califica con un 5, al igual que en el continuo hombre.

Manifiesta que para ejercer su puesto no se necesitan caracteristicas de “hombre” o
“mujer”. Susana dice: “Para mi puesto se necesita empatia y sensibilidad, que a lo mejor las

mujeres tenemos mas que los hombres, pero no es un condicionante para que la mujer lo haga
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mejor que el hombre”. En cambio, dice haber tenido que adoptar un rol mas masculino en
algunos aspectos de su trabajo “tienes que enfrentarte a directores de banco, empresas... que
son clientes y la mayoria son hombres, entonces ahi si que tienes que adoptar un rol mads

masculino. Para ponerme a su altura, un cardcter mas fuerte, mds rudo, mas de hombre”

Cuando se le pregunta directamente por la incongruencia de rol, manifiesta no sentirla y
apela a su crianza en una familia de emprendedores donde le han ensefiado a defender su
posicion sin tener en cuenta el género. Seguidamente comenta que al igual que cualquier
directivo ha sentido miedo y culpa, pero que lo ha sabido solucionar, dice: “Pues sentandome
tranquilamente pensando las consecuencias de pros y contras y tomando decisiones con la
cabeza fria y no con el corazon. Porque como las mujeres somos mas sentimentales en este
caso, adopto el rol mas masculino de hacerlo todo un poco mads friamente”. Anade que utiliza

estrategias comportamentales dependiendo del cliente, es decir se adapta a este.

Por ultimo, comenta que con los afios ha sabido separar la vida social de la laboral, por

eso manifiesta que no tiene incongruencia a nivel social o familiar.

Ana, directora de colegio

Ana, de 45 afos y actualmente directora de un colegio de Infantil y Primaria, fue la

segunda entrevistada.

Ella define a la mujer desde el punto de vista mas personal y cree en la diferencia entre
hombre y mujer, dice: “ Para mi ser mujer es ser madre, amiga, compariiera en definitiva es ser
persona. No entiendo que exista una diferencia entre sexos masculino-femenino, por ser mujer,
por ser hombre. Creo que todos somos personas y asi tenemos que actuar todos”. Cuando se le
pregunta por lo que la sociedad entiende comenta: “aun se entiende que la mujer es la ama de
casa, la que cuida los nifios y encima tienes que trabajar y hacer muchisimas mds cosas y eso

lo tenemos que cambiar”.

En cuanto a su posicion en dos continuos de hombre y mujer de 0 a 10, Ana como mujer

se situa en un 8 y como hombre en un 2.

Segun ella su trabajo lo puede ejercer tanto un hombre como una mujer, pero comenta:
“Si que es verdad que la mujer, pues somos mas familiares o mds protectoras de nuestros hijos y
eso pues perdemos mds tiempo en este aspecto, los hombres aqui son mas ummm, no estan tan

encima de las familias como las mujeres, les dedican menos tiempo”.
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Cuando se le pregunta si ha tenido que adoptar roles masculinos, vuelve a comentar que
no cree en ellos, pero dice: “algunos padres vienen al centro a pedirte explicaciones (...) Creo
que si yo fuera hombre ellos no actuarian de esa manera, pero no por esto los trato diferente o

cambio mi forma de llevar a los nifios”.

En cuanto a la incongruencia de rol, dice no sentirla, simplemente como a cualquier
persona este puesto le quita tiempo de otras cosas como su familia, en cambio manifiesta que a
nivel social no ha sentido incongruencia, sino todo lo contrario, dice que el puesto le ha abierto
las puertas para conocer a muchas personas y se siente a gusto con ello y “me estan

enriqueciendo mucho personalmente”.

Comenta que es duro y que “habia muchas cosas que no sabia hacer y he tenido que ir
solventandolas poco a poco”. Afade: “pues te presentas alli y tienes que decir a los
9% ¢¢

comparieros que tienen que hacer durante el curso y como lo tiene que hacer” “ponerte en el

cargo de jefe y tener que dirigir a todo el mundo (...) pues es complicado”.

Comenta recibir o haber recibido el apoyo de padres y compafieros, que le ha ayudado a

seguir adelante.

Comparacién de los casos

Las participantes presentan discrepancias y similitudes entre ellas.

En cuanto a identidad de género se refiere ambas manifiestan su idea de mujer desde un
punto de vista positivo. Susana nos habla de la mujer como persona que se diferencia de otra
por sus caracteristicas biologicas, mientras que Ana la define como pertenencia a ciertos grupos:
madre, amiga, compafera Al contrario de cuando definen como la sociedad ve a la mujer, en

este caso hablan de Sexo Débil y de obligaciones tanto fuera como dentro de casa.

Ambas manifiestan abiertamente que no creen en los roles de mujer y hombre. En
concordancia con esto encontramos en Susana un patréon androgénico, mientras que Ana

presenta un patron femenino.

En cuanto a su puesto de trabajo ambas comentan que el cargo puede ser ostentado tanto
por un hombre como por una mujer, que no se necesitan caracteristicas especificas y que por
tanto manifiestas que no han tenido que adoptar roles masculinos, pero a medida que avanza la

entrevista vemos como si dan detalles o incluso hablan directamente caracteristicas femeninas o
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masculinas, Ana: “ponerme en plan jefe” Susana: “Tienes que adoptar un rol mds masculino.

Para ponerme a su altura, un cardcter mas fuerte, mds rudo, mas de hombre”

Las dos entrevistadas cometan una serie de consecuencias negativas derivadas de esta
incongruencia. Para Susana son mas personales, se trata de una serie de emociones. En cambio
para Ana son situaciones familiares y las consecuencias que vive a nivel social las connota con

caracter positivo.

Por ultimo, ambas manifiestan que han utilizado estrategias de afrontamiento para
gestionar las consecuencias negativas. En este caso Susana opta mas por un afrontamiento

cognitivo, mientras que Ana se apoya en el afrontamiento afectivo.

7. Discusion

El objetivo principal de este estudio era comprobar si las mujeres que ocupan cargos de
poder o de direccion, tipicamente relacionados con rasgos mas masculinos, se identifican con
estos mismos y estudiar la incongruencia que pueden encontrar estas mujeres con respecto a su

identidad de género.

El objetivo secundario se centraba mas en las consecuencias que giran en torno a su

puesto de trabajo, como se relaciona ésta con la masculinidad y la feminidad autopercibida.

Por tanto los objetivos especificos a estudiar han sido examinar la incongruencia de
ambas directivas entrevistadas, la vision que tiene cada una de ella misma, si perciben limites o

consecuencias de su trabajo.

Los resultados de este estudio muestran como ambas participantes si muestran
incongruencia de género. Si bien, no de la manera que se esperaba, ya que las entrevistadas no
responden afirmativamente hacia la pregunta directa, pero a medida que avanzaba la entrevista
podemos encontrarla de manera indirecta. Por lo entendemos que simplemente a la hora de
adoptar el rol de directiva, se ponen de manifiesto caracteristicas tipicamente masculinas como
liderazgo, capacidad de comunicar, objetividad, ambicion, seguridad en uno mismo/a... (Schein,

1973,1975)

Como comenta Eeagly y Karau (2002. pag 577) “De acuerdo con la revision de Schein
(2001) estudios recientes han demostrado que las mujeres, en comparacion con los hombres,
generalmente tienen una vision mas andrégina de los roles gerenciales que requieren cualidades
comunales y auténticas.” Por lo que comprobamos que Susana presenta un papel androgino.
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Ana, la directiva de un sector mas feminizado muestra un patréon femenino. Esto puede deberse
a que en su sector, es tipico ver a mujeres como directivas y no existe este techo de cristal que si

encuentra Susana.

El segundo objetivo, estudiar en las mujeres directivas las consecuencias que giran en
torno a su puesto de trabajo, como se relaciona ésta con la masculinidad y la feminidad
autopercibida y las estrategias de afrontamiento que utilizan estas mujeres. Se refiere a las
dificultades que las mujeres tienen que afrontar para compatibilizar un cargo directivo con su
vida familiar, convirtiéndose en una de las barreras mas claras y evidentes. Las asimetrias de
género se detectan en el perfil biografico presentado antes (las mujeres renuncian en mayor
medida a la vida familiar) y en el significado diferencial que tiene la familia para los directivos
y las directivas. Mientras que para los directivos el nlcleo familiar representa un lugar de
descanso y distraccion, una inmensa mayoria de mujeres lo percibe como una fuente de estrés y
una traba en su carrera profesional. Muchas directivas comentan que, antes o después, una
mujer siempre tiene que enfrentarse al dilema de tener que elegir entre ‘responsabilidades
familiares’ o ‘promocion profesional’ (Barberd et al., 2000). Los analisis de las entrevistas
muestran como las participantes manifiestan vivir estas consecuencias negativas, Susana, con
una profesion mas masculinizada, manifiesta no tener muchas consecuencias, esto puede ser
debido, como ya comenta la entrevistada, a que fue criada en una familia de empresarios, donde

este tipo de consecuencias se vivian a diario y para ella no son un gran problema.

8. Limitaciones del estudio

Al tratarse de un estudio exploratorio la muestra ha sido muy pequeia, contando solo
con dos sujetos. Aun asi consideramos que se trata de una muestra significativa por que los

resultados siguen la linea planteada por la teoria.

Simplemente hayamos una hipoétesis que no se cumple de manera total, es la ultima. La
causa de atribuye a la socializacion familiar que tuvo la entrevistada, ya que proviene de una

familia de emprendedores/as.

El ultimo aspecto a sefialar seria el hecho de haber un solo investigador, esto hace que
los resultados estén sujetos al criterio de este, por lo que no hay criterio interjueces. Ya que esta
investigacion, era un estudio exploratorio es un elemento a tener en cuenta si se llevara a cabo

una investigacion mas exhaustiva.

9. Futuros estudios y aplicaciones practicas
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Nuestro trabajo, trataba acercarse a estas mujeres directivas y conocer su realidad en
cuanto a su identidad de género con respecto a su trabajo. Este, solo era la antesala de un
estudio mas grande. Ahora que ya conocemos el panorama actual, y los consecuencias que
sufren estas mujeres, si que seria posible un estudio a mas escala. Se podria estudiar en
diferentes sectores y en puestos especificos, en directivas, asi como en mujeres con trabajos
tipicamente masculinos como policia, taxistas, conductor/a de camion. A la hora de llevarlo a
cabo seria interesante el pase de instrumentos, como el BSRI, para contar con datos

cuantificables y los resultados no se vean influenciados por el/los investigadores.

Estos estudios podrian ser de importancia y servir de ayuda de cara a la formacion de
nuevas mujeres directivas, proporcionar una adaptada orientacion profesional o de carrera, asi
como la ayuda necesaria a aquellas que ya se encuentren en estos puestos. Dentro de la empresa,
se promoveria la iniciativa y motivacion por parte de las mujeres y se concienciaria al resto de

empleados.
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11. Anexos

Protocolo de entrevista

1) ¢Qué es para ti ser mujer?

2) (Qué crees que la sociedad entiende por mujer?

3) En dos continuos independientes de Mujer y Hombre, de cero a diez, ;Donde te

situarias? ;Porqué?

4) (Crees que tu puesto de trabajo exige caracteristicas masculinas o femeninas? ;Cuales?

5) (Has tenido que adoptar roes masculinos en tu trabajo?

6) (Has sentido incongruencia/interferencia entre lo masculina-femenina que te sientes

(como te ves) y lo que te ha exigido tu trabajo?

7) (Crees que ha tenido consecuencias esta incongruencia a nivel individual/personal,

familiar o social? ;Cuales?

8) ¢Coémo lo has gestionado? ;Qué estrategias has utilizado?

Transcripcion de las entrevistas

Entrevista CEO

1) ;Qué es para ti ser mujer?

-¢Que es para mi ser mujer? -Si

- Pues... Ser mujer, a ver como te contesto a eso. Ser mujer es vivir con la condicidén que

me ha dado la genética que es de mujer.

2) ¢Qué crees que la sociedad entiende por mujer?

- Sexo Débil

3) En dos continuos independientes de Mujer y Hombre, de cero a diez, ;jDonde te

situarias?
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-5y 5, todo a medias

4) ;Crees que tu puesto de trabajo exige caracteristicas femeninas y masculinas? Cuales?
-No, ni una ni otra. Para mi puesto se necesita empatia y sensibilidad, que a lo mejor las
mujeres tenemos mas que los hombres, pero no es un condicionante para que la mujer

lo haga mejor que el hombre.

5) ¢Crees que has tenido que adoptar un rol mas masculino en tu trabajo?

-En ciertos aspectos si, porque tienes que enfrentarte a directores de banco, empresas. ..
que son clientes y la mayoria son hombres, entonces ahi si que tienes que adoptar un rol mas

masculino. Para ponerme a su altura, un caracter mas fuerte, mas rudo, mas de hombre

6) Sientes alguna incongruencia de masculinidad-feminidad que te haya exigido tu

trabajo

-No, para nada. Porque me han educado a no sentirlo en casa, doy por hecho algunas cosas

de las que yo ya me se defender, pero porque me lo han ensefiado en casa.

-Entonces no has sentido en ocasiones sentimiento de culpa, miedo...

-Si, claro que si. Pero igual que lo he sentido, he sabido solucionar

7) ¢Como?

- Pues sentandome tranquilamente pensando las consecuencias de pros y contras y
tomando decisiones con la cabeza fria y no con el corazon. Porque como las mujeres somos mas

sentimentales en este caso, adopto el rol mas masculino de hacerlo todo un poco mas friamente

- A nivel conductual o comportamental?

- Es que depende del cliente, lo estudio y adopto, veo de qué forma me tengo que

relacionar con el

8) Has visto incongruencia a nivel social/familiar?

-No, porque yo se separar muy bien lo que es la vida social y la vida personal con la

laboral, eso es lo que he aprendido con los afios a saber separarla.
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Entrevista Directora Colegio

1) ;Qué es para ti ser mujer?

- Ummm pues ser mujer son muchas cosas, para mi ser mujer es ser madre, amiga,
compaifiera en definitiva es ser persona. No entiendo que exista una diferencia entre sexos
masculino-femenino, por ser mujer, por ser hombre. Creo que todos somos personas y asi

tenemos que actuar todos.
2) Ylasociedad, ;jqué crees que entiende por mujer?

-Bueno, pues aun creo que hay que trabajar mucho en esta sociedad, porque atn se
entiende que la mujer es la ama de casa, la que cuida los nifios y encima tienes que trabajar y

hacer muchisimas mas cosas y eso lo tenemos que cambiar.

3) Vale. En dos continuos independientes de Mujer y Hombre, de cero a diez, ;Donde te

situarias?

- Yo me situaria como mujer en un 8, mas que nada por mi experiencia de vida. Bueno mas
que en mujer, en persona. Porque la experiencia de vida que he llevado, tengo un trabajo, tengo
una familia estable y tengo unas amistades muy buenas. Y hombre 2 porque a veces digo las

cosas demasiado directas.

4) /Crees que en tu puesto de trabajo exige caracteristicas masculinas o femeninas?

¢ Cudles serian?

-Yo creo que no, yo creo que en la direccion la puede ejercer tanto un hombre como una
mujer. Si que es verdad que la mujer pues somos mas familiares o mas protectoras de
nuestros hijos y eso pues perdemos mas tiempo en este aspecto, los hombres aqui son mas
ummm....., no estan tan encima de las familias como las mujeres, les dedican menos
tiempo. Pero vamos, que no creo que seamos un colectivo en el que tengamos que ser o

hombres o mujeres y de hecho la funciéon docente casi el 80% somos mujeres

5) ¢Has tenido que adoptar roles masculinos..?

-Bueno, ya te lo he dicho antes, no creo en roles masculinos o femeninos, todos somos
personas. Si que es cierto que existe a veces algln tipo de complicacion, con algunos padres.

Cuando vienen al centro a pedirte explicaciones. No sé, tenemos un gran colectivo de gente
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marroqui en el centro y existen algunos padre dificiles de llevar. Creo que si yo fuera hombre no
actuarian de esa manera, pero no por esto los trato diferente o cambio mi forma de llevar a los

nifnos.

6) ¢Has sentido incongruencia...?

- No, a ver como te he dicho antes lo que mas echo en falta es el tiempo, que tengo que
dedicar a mi trabajo que me quita de otras cosas. A ver, que no lo echo en falta pero sabia que

este puesto me iba a requerir un esfuerzo y un tiempo pero no sabia que era tanto.

7) ¢Qué consecuencias ha tenido esa incongruencia/falta de tiempo?

- Bueno pues a supuesto, dejar muchas aficiones o hobbies, en el ambito familiar pues
poder acompaifiar a mis hijos a alguna de las actividades que hagan... y en el &mbito social pues
yo creo que ha sido al contrario, se han abierto una serie de puertas, he ampliado mucho el

grupo de personas a las que conozco y me estan enriqueciendo mucho personalmente

8) ;Como lo has gestionado?

Bueno pues al principio del curso, es que este es el primer afio que estoy en la direccion.

Entonces el primer semestre ha sido muy duro porque todo era nuevo, horarios nuevos...

Todo el papeleo la burocracia... muchas cosas que no sabia hacer y he tenido que ir

solventandolas poco a poco.

El primer claustro, pues te presentas alli y tienes que decir a los compafieros que tiene que
hacer durante el curso y como lo tiene que hacer y claro dentro de la docencia las metodologias

son diferentes y es complicado intentar que vayan todos por el mismo camino.

Y luego, ponerte en el cargo de jefe o jefa y tener que dirigir a todo el mundo en todos los
sentidos pues la gente del transporte, del comedor, de la cocina, los compaifieros, padres,

familias... pues es complicado, pero bueno poco a poco.

He recibido mucho apoyo de los compafieros, me decian no te preocupes, es el primer afio,

estas aprendiendo, lo estds haciendo bien...
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