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1
PERSPECTIVAS DE UN CONFLICTO VELADO

“Ser invencible depende de uno mismo.
La vulnerabilidad del contrario
depende de él".

(Tzu, 1992: 33)

1.1. Consideracionesteodricas y metodoldgicas

El antropélogo Oscar Guasch refiere en su texto Observacion participante
que enfrentarnos a la realidad etnografica supone aproximarse a una realidad
poliédrica que permite una diversidad de perspectivas, como los distintos
angulos desde los que una escultura puede ser contemplada (Guasch,
1997: 52). De esta manera trataremos de acercarnos en esta investigacion al
contexto en que viven y desarrollan su trabajo nuestros actores sociales,
trabajadores de los sectores financiero y asegurador’ que actualmente

! Hay diversos titulos interesantes relacionados con el trabajo de las mujeres en los sectores

que estamos analizando, entre otros muchos pueden ser consultados:

CARRASQUER, P., NOGUERA, J. A. y VARELLA, R. (1995): La situacion de las
trabajadoras en el sector financiero espafiol, Barcelona, QUIT (Informe de investigacion).
CARRASQUER, P., NOGUERA, J. A. y VARELLA, R. (1996): El empleo femenino en el
sector financiero en Espafia, Barcelona, Columna.

CARRASQUER, P. y MARTIN ARTILES, A. (2005): "La politica de conciliacion de la
vidalaboral y familiar en la negociacion colectiva. Un aspecto de la estrategia europea de
empleo”,

Cuadernos de Relaciones Laborales, 1: 131-150.

RECIO CACERES, C. (2008): "Tiempo de trabajo y politicas de promocién profesional en el
sector financiero: una perspectiva de género". Xl Jornadas de Economia Critica.17
http://www.ucm.es/info/ec/ecocri/eus/Recio_Caceres.pdf, consultado el 01/10/2010.

SALA LORDA, G. (2004): Reconocimiento de competencias laborales: el caso del sector
bancario en el Estado espafiol. UAB.

TORNS, T. (1999a): "Las asalariadas: un mercado con género" en MIGUELEZ, F. y PRIETO,
C. (eds) Las relaciones de empleo en Espafia, 150-161, Siglo XXI.
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trabajan en nuestro pais. Cada cual actia desde su propia representacion.
Compartir un espacio o un lugar de trabajo, ser jefe o empleado, ser
hombre o mujer puede suponer interpretar la responsabilidad personal y
profesional de diferente forma, como queremos demostrar en este estudio.

Este trabajo se centra en una realidad como es la escasez de mujeres en
puestos directivos en estos sectores. Se aborda el fendmeno de la igualdad
de género y las diferentes relaciones que se dan para la promocion
profesional en estos ambitos. Queremos conocer las causas que subyacen y
que estan generando una escasez de mujeres directivas y su relacién con la
igualdad de género en el trabajo. Hemos podido constatar, en principio, que en
nuestro pais, y mas concretamente, donde hemos realizado nuestro trabajo
de campo, en Ciudad Real, es todavia frecuente que en estas empresas se
prolongue la jornada laboral méas alla del horario habitual hasta bien entrada
la noche para algunos trabajadores. Lo suelen hacer asi, los que ya estan en
puestos directivos y aquellos que quieren ascender, pero también, en
ocasiones, algunos del resto de los empleados. Analizaremos si detras de
esas agotadoras jornadas de trabajo se esconde alguna sefal que nos
permita, una vez identificada, conocer lo que esta ocurriendo al optar a la
promocion profesional los distintos actores sociales.

Este tema empez6 a preocuparme durante los afios en los que trabajé en
banca y seguros. Al observar la escasez de mujeres directivas en estos
sectores, me surgio la sospecha ante las evidencias de que era posible que se
diera una situacion discriminatoria contra las mujeres. En ese momento no
sabia coémo afrontar esa problematica. Afios mas tarde, cuando estudié
Antropologia, supe que con las herramientas que me ofrecia esta ciencia
podia hacer un estudio que me permitiera descubrir lo que estaba ocurriendo
en esos sectores implicados con respecto a la posible discriminacion que
sufrian las mujeres en relacion con la promocion profesional. La reflexion era
permanente y no paraban de surgir preguntas como: ¢por qué las mujeres
estan tan a menudo ausentes de los puestos directivos en las empresas
privadas en los sectores financiero y asegurador?; ¢ qué les impide ascender
en las mismas condiciones de igualdad que lo hacen los hombres?; ¢qué
permite que se produzca un desequilibrio de oportunidades para acceder a los
puestos directivos en el terreno profesional que, generalmente, inclina la
balanza en favor de los hombres?; ¢tienen todos los empleados las mismas
posibilidades de cumplir sus expectativas profesionales?; ¢ influye de alguna
manera ser hombre o ser mujer para mejorar de puesto en el entorno de
trabajo?; ¢qué importancia tienen los &mbitos familiar, doméstico y personal de
los candidatos en todo este proceso?; ¢ejecutan los hombres determinadas
estrategias para promocionar?; ¢quiénes de ellos las utilizan?; ¢qué tacticas
siguen las mujeres que quieren ascender?

Todas estas cuestiones fueron la base para reflexionar sobre cémo se
trabaja y como se busca la promocion profesional en los sectores citados
gue yo conocia, pues en ellos habia desarrollado gran parte de mi vida
laboral. Ahora podia acercarme a esa problemética con una distancia
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considerable. Cuando inicié mi estudio etnografico, llevaba ya mas de cinco
afios alejado de mi trabajo, donde durante los ultimos quince habia
desempeiiado diferentes cargos directivos. Tuve que dejarlo a causa de un
grave accidente profesional con consecuencias funestas, dado que todo
derivdé en una terrible enfermedad que aun perdura. No obstante, y no sin
grandes dificultades, he logrado continuar con mi investigacion. Hoy el debate
social en los temas que atafien a las relaciones de género y el trabajo sigue
abierto y en momentos como los que estamos viviendo se hace aiun mas
necesario profundizar en la igualdad de género, segun nuestro criterio, porque
consideramos que la actual situacion estéd recrudeciendo la que ya existia
antes de la crisis y que seguramente seguira mucho tiempo después, por lo
gue estamos tratando un tema que no estard obsoleto en pocos afios. Adn
queda mucho por hacer. Es posible que haya quienes piensen que
determinados asuntos tienen mayor prioridad e importancia que los temas
relacionados con el género, pero para nosotros esta materia requiere una
revision profunda que vamos a tratar de realizar.

Los objetivos que nos planteamos en esta investigacion son:

- Conocer el entorno en que se desarrollan las condiciones para
promocionar en los sectores financiero y asegurador.

- Saber qué impide a las mujeres acceder a los puestos directivos en las
entidades analizadas.

- Descubrir cédmo influyen los ambitos profesional, personal, familiar y
doméstico en la promocion en los sectores estudiados.

- Revelar qué tacticas se dan y quiénes las utilizan para conseguir la
promocion profesional en estos sectores.

Las hipétesis de partida:

- La promocion profesional en los sectores financiero y asegurador se da en
un contexto, tanto profesional como familiar, de “conflicto velado”.

- Los estereotipos y las tradiciones personales, familiares, sociales y
profesionales del mundo capitalista occidental impiden a las mujeres acceder
a los puestos directivos en los sectores financiero y asegurador en las
mismas condiciones que los hombres.

- La carga y la responsabilidad del trabajo familiar y doméstico aun recaen
esencialmente sobre las mujeres, quienes se encuentran con mas
obstaculos para conciliar la vida familiar y la profesional, lo que a su vez
influye en el incremento de las dificultades para su ascenso.

- Los hombres utilizan determinadas estrategias para ascender Yy/o

mantenerse en el cargo directivo que ocupan en el terreno laboral, en
detrimento de las mujeres.
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En este trabajo trataremos de verificar o refutar estas hipotesis.

Con respecto a su estructura, se divide en tres partes claramente
diferenciadas. En la primera se realiza la presentacion del tema, se plantean
los objetivos y las hipétesis de partida y se justifican las razones que han
llevado a realizar esta investigacion etnografica. No obstante, hemos
procurado efectuar también una mirada sociolégica e historiografica. Centramos
después el estudio espacio-temporalmente en Ciudad Real capital, a finales del
siglo XX e inicios del XXI. Con respecto a los actores sociales, nos interesan
los hombres y las mujeres que trabajan en la actualidad en los sectores
financiero y asegurador en esta ciudad. También hemos recurrido a conocer la
opinion de empleados jubilados, familiares y amigos de los trabajadores.
Hemos buscado la opinién de expertos en la materia y representantes de los
distintos agentes sociales que estan involucrados de manera directa o indirecta
en este tema. Todos han sido de gran utilidad durante la investigacion y han
permitido esa visién poliédrica que inquiriamos. Por ultimo, en esta seccion se
presentan la metodologia utilizada y las fuentes consultadas.

En la segunda parte se profundiza en la materia descifrando el significado de
conceptos como dominacion y poder. Se analiza la estrecha relacion entre
nociones como patriarcado, género, sexo Yy relaciones familia-trabajo y
trabajo-familia. Después nos centramos en analizar los escenarios de riesgo
en que se mueven nuestros informantes. También investigamos los contextos
del libre mercado y la incertidumbre social que se esta creando en momentos
de crisis como el que estamos viviendo. Acabamos presentando los distintos
estilos de dirigir que hemos detectado en estos sectores y que afectan
abiertamente a los trabajadores.

En la tercera parte nos centramos en el andlisis concreto del ambito
financiero y asegurador. Indagamos sobre si existe discriminacion de género
en la promocion profesional y cémo influyen las relaciones de poder en las de
género en estas empresas. Asimismo estudiamos las consecuencias de la
existencia de situaciones de conflicto en el sistema econdmico-financiero en
que estamos realizando la investigacion. Se acaba con el estudio de lo
gue consideramos que son las “estrategias sexuadas” que se utilizan para
conseguir la promocion profesional de unos pocos en detrimento del resto.

Concluye el trabajo con las reflexiones finales y las lineas de investigacion
gue contindan abiertas para futuras investigaciones sobre esta materia.

No buscamos un alegato a favor de las mujeres y en contra de los
hombres, sino que aspiramos a revelar una realidad que, segun nuestro
criterio, se presenta difusa y envuelta en una nebulosa que pretendemos
aclarar. Si se ayuda generando conocimiento para tratar de suprimir la
desigualdad de género, eso ya sera un gran logro. No sabemos ni
cuestionamos si sera cierto lo que comenta la filosofa y catedratica de Etica en
la Universidad Autonoma de Barcelona (UAB) Victoria Camps, para quien el
siglo XXI sera el siglo de las mujeres, pero lo que si creemos es que, como
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sostiene la autora, tendran que afrontar dos grandes retos, el primero de los
cuales es que se deberd conseguir la corresponsabilidad familiar entre
hombres y mujeres. Y no se trata de ayuda, apoyo, colaboracion o
conciliacion en el hogar, sino de una verdadera responsabilidad compartida y
de un serio compromiso. El segundo reto es que se hace necesaria la
presencia paritaria de las mujeres en los puestos de poder?.

Una vez realizada la presentacion del tema, planteados los objetivos y
esbozadas las hipotesis, trataremos ahora de justificar por qué hemos querido
realizar un estudio antropolégico sobre un tema tan complejo y controvertido
como este.

1.1.1. ¢Por qué un enfoque antropolégico?

La antropologia es una ciencia social que permite obtener un enfoque que
favorece la vision del “otro”. La problematica de la igualdad de género en el
trabajo es un tema no exento de polémica en muchos ambitos. Ya en 1987,
Marilyn Strathem sefialaba que la relacion entre cultura e investigacion, desde
una perspectiva feminista, y la antropologia era incobmoda y llena de reticencias
y disonancias (Strathem, 1987), como también nosotros hemos podido
comprobar. Las relaciones entre antropologia, androcentrismo, sexo y género,
masculinidad y feminidad, cultura y poder, entre otros muchos conceptos, han
sido abordadas desde muy diversos enfoques y con no poca controversia por
diferentes autores, que han tratado de arrojar luz sobre un tema, quiza
espinoso pero muy actual, como el que ahora analizamos®.

? véase: CAMPS, V. (1998): El siglo de las mujeres, Madrid, Catedra.

? Véanse algunos de los titulos que a este respecto hemos consultado, entre otros
muchos: FREIXA, C. (1998): Ellos y nosotras, Barcelona, Icaria.

BUTLER, J. (1990): Gender Trouble: Feminism and the Subversion of Identity, Nueva
York, Routledge.

BUTLER, J. (2007): El género en disputa. El feminismo y la subversion de la identidad,
Barcelona, Paidds Ibérica.

ESTEBAN, M. L. (2004): Antropologia del cuerpo. Género, itinerarios corporales, identidad y
cambio, Barcelona, Edicions Bellaterra.

HARRIS, O. y YOUNG, K. (1979): Antropologia y feminismo, Barcelona, Anagrama.
NAROTZKY, S. (1988): Trabajar en familia. Mujeres, hogares y talleres, Valencia, Edicions
Alfons el Magnanim; NAROTZKY, S. (1995): Mujer, mujeres, género. Una aproximacién al
estudio de las mujeres en las Ciencias Sociales, Madrid, Consejo Superior de
Investigaciones Cientificas.

SHAPIRO, J. (1994): Hombres: Una traduccién para mujeres, Barcelona, Paidos.

DI LEONARDO, M. (1996): “Diferenciacién entre los sexos” en BONTE, P. e IZARD, M.
(eds.) Diccionario de Etnologia y Antropologia, Madrid, Akal, 114, 465, 666.

SHAPIRO, J. (1994): Hombres: Una traduccion para mujeres, Barcelona, Paidés.

STOLCKE, V. (1996): “Antropologia del género. EI como y el por qué de las mujeres” en
PRAT, J. y MARTINEZ, A. (eds.) Ensayos de Antropologia Cultural. Homenaje a Claudio
Esteva-Fabregat, Barcelona, Ariel, 335-344.

MOORE, R. y GILLETTE,D. (1993): La nueva masculinidad: rey, guerrero, mago y RAMOS
TORROBA, F. (2011): Un conflicto velado en UCLM (ed.) | Jornadas Doctorales de Castilla-
La Mancha, Ciudad Real, Lozano 52.
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En la referencia que hace Manuel Delgado a Geertz*, afirma que abordar estos
temas tan actuales y vigentes desde las ciencias sociales resulta impresionante
y, en cierta manera, desde la antropologia, puede llegar a desconcertar a
muchos. Asevera Delgado en su obra Antropologia y posmodernidad:

“La antropologia posmoderna establece que aquello que distingue un
antropdlogo de cualquier otro investigador de la vida del hombre en
sociedad es, en contraste con la proliferacion de técnicas cada vez mas
sofisticadas de investigacion social, su manera, digamos artesanal, de
trabajar, el uso de instrumentos tan simples como una libreta y un lapiz v,
por encima de cualquier cosa, el lugar privilegiado concedido en el
proceso de investigacibn a su sociabilidad como instrumento mas
insustituible de aproximacion al objeto”. (Delgado Ruiz, 2000: 2).

En nuestro trabajo hemos dado primacia a las técnicas cualitativas sobre las
cuantitativas, aunque sin infravalorar estas. Se parte de nuestra propia
sociabilidad con los informantes. Indica Delgado también que la antropologia
actual cumple, a causa de su relacion con la “alteridad”, con el grado maximo de
adecuacion al principio canénico de toda hermenéutica, que es la de devenir,
como sefala Rorty, un discurso sobre los discursos provisionalmente
inconmensurables®. En nuestro caso, la alteridad viene representada por la
mujer. Son ellas las que habitualmente estan ausentes de los puestos directivos.
Sostiene ademas Delgado que lo “real” existe, no como hecho instrumental y
objetivo, sino mas bien, y como Paul Ricoeur® mantenia, bajo el nuevo aspecto
de una polisemia hacia la que es posible proyectarse y regresar (Delgado Ruiz,
2000). Sobre esa realidad polisémica a la que nos hemos enfrentado nos hemos
proyectado para después regresar, analizando y reflexionando sobre todo lo
vivido con nuestros actores sociales.

Para Josep Vicent Marqués, el hecho de que estudios relacionados con estos
temas los realice un hombre rompe los estereotipos conocidos. Para él, esta es
una reflexiébn incobmoda para muchas personas porque puede perturbar los
esquemas mentales preestablecidos de que parten. Y es cierto que hemos
notado incomodidad, en ocasiones, al hacer nuestra investigacion. Insiste el
autor en que, cuando se estudian temas relacionados con la igualdad de género,
se hace, segun algunos, para “caer bien” a las mujeres, mientras que, por otra
parte, un sector feminista podria desconfiar de cualquier hombre que se
interesara por sus argumentos, al no poder ponerse en su lugar, teéricamente.

SALTZMAN, J. (1992): Equidad y género, Madrid, Céatedra.

* Véase: DELGADO RUIZ, M. (2000): "Antropologia y posmodernidad”, Trama y Fondo:
Revista de cultura, 9, 1-16. Y en concreto la obra a que se refiere Manuel Delgado: GEERTZ,
C. (1986): "El reconocimiento de la antropologia”, Cuadernos del Norte, 35, 263.

® Manuel Delgado Ruiz se basa en el libro: RORTY, R. (1988): La filosofia y el espejo de la
naturaleza, Madrid, Catedra.

® Puede consultarse el texto en: RICOEUR, P. (1980): La metéafora viva, Madrid, Cristiandad.
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Para este autor, la forma mas elemental, cotidiana y comdn de opresion del
varén sobre la mujer es la expresion verbal en referencia a lo masculino,
es decir, cuando se dice de ella que es “la empleada de...”, “la hija de...”, “la
mujer de...” o “la madre de...””. Son riesgos que NOSOtros correremos y que
no nos van a impedir hacer nuestro trabajo con el mayor rigor cientifico que
nos permita la antropologia social. Este puede ser un tema complejo, pero
utilizando las técnicas etnograficas de que disponemos, hemos tratado de
acercarnos a esta realidad desde el prisma que nos permiten las ciencias
sociales. Para nosotros, es evidente que se produce la involucracion del
investigador con sus actores sociales mientras realiza su estudio. Somos
conscientes de ello. Nuestra subjetividad formara parte del trabajo en todo
momento, pero también buscaremos la distancia epistemoldgica que permita
un analisis exhaustivo de la realidad observada y teorizar objetivamente
sobre el tema tratado.

Las criticas que se vienen haciendo a la tradicional forma de investigar sobre
esta materia se refieren al uso de teorias que han sido de partida
androcéntricas. Se han realizado estudios dando preponderancia a las cifras
y los datos, con muestras incompletas e instrumentos de medida sesgados,
analisis de referencias que inciden mucho en las diferencias de género y que
relegan las semejanzas. Se critica también el uso casi exclusivo de
metodologia cuantitativa y de interpretacion de datos estadisticos desde
distintas ciencias, para abordar estos temas, olvidando los métodos
cualitativos que han sido despreciados, en algunos casos, por subjetivos.

Sin embargo, en nuestra investigacion estos Ultimos son los que predominan.
Hemos acudido a los cuantitativos cuando los hemos considerado necesarios.

Hasta la década de 1970, los trabajos en antropologia relacionados con los
temas de la igualdad de derechos entre hombres y mujeres giraban en torno al
concepto de familia nuclear y al binomio madre-hijo, y es a partir de entonces
cuando la critica de la antropologia feminista se esfuerza en demostrar que la
mujer no estd mas cerca ni mas lejos que el hombre de la naturaleza ni de
la cultura. No obstante, los binomios dicotémicos naturaleza-cultura y publico-
privado se trasladan a diferentes estudios en las ciencias. Consideramos que
la antropologia tiene el reto de comprender hasta qué punto y por qué las
vidas de los hombres y de las mujeres han sido, son o tienen que ser
discrepantes. Somos diferentes, es cierto, pero esa diferencia no puede
sostener la desigualdad de derechos. ¢ No somos también diferentes dentro de
cada sexo y género? ¢Eso justifica la desigualdad? Lo natural no puede
argumentar que seamos desiguales. El hombre, en cuanto ser masculino, no

" Véase: MARQUES, J. V. (1977): Sobre la alienacién del varén, Santo Domingo, Editorial
Alas.

También pueden verse: MANSILLA, E. (2000): Riesgo y ciudad, México D.F., Facultad de
Arquitectura UNAM. Division de estudios de posgrado. y LOZOYA, J. A. (2007): "Entrega del
Reconocimiento "Hombre por la Igualdad 2007". Palabras de José Angel Lozoya. http://foro-
masculinidades.blogspot.com/2009/02/homenaje-josep-vicent-marques-espana.html,
consultado el 22/10/2009.
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es el ser humano por excelencia. No podemos negar que las actitudes, los
valores y los comportamientos humanos estan determinados no solo por
nuestras disposiciones genéticas, sino también por nuestras experiencias
durante el proceso de enculturacién, pero eso no deberia arguirse en favor de
un género y en contra del otro. Nuestros atributos como personas estan
determinados por nuestros genes y por el entorno en que se ha producido
nuestro desarrollo. Es en ese contexto donde emergen con fuerza el debate
mujer/naturaleza frente a hombre/cultura y la discusion de los roles humanos
de sexo y género. A todo ello se une la dimensién simbdlica individual y
social de cada uno de los actores sociales que se relaciona con la valoracién
de sus propias imagenes, el proceso de asignacion de significado a las
representaciones que realizan y asimilan socioculturalmente, asi como a la
formacion y reformulacion de estos simbolos identitarios, que son
considerados elementos basicos en esta investigacion.

La problematica de la igualdad de género en el trabajo y en la familia ya ha
sido abordada en Espafia y en diversos paises de Europa, asi como en
EE.UU. y América Latina, lo que nos ha permitido conocer los diferentes
enfoques y planteamientos que se vienen sosteniendo. No obstante, con esta
investigacion tratamos de ofrecer una nueva perspectiva antropolédgica que
trate de explicar qué esta ocurriendo para que siga siendo, actualmente, tan
escaso el numero de mujeres directivas en estos sectores. Ademas de la
opinion de estos expertos, queremos conocer la realidad mas cotidiana de
nuestros informantes, qué es lo identitario para cada uno de ellos en el
terreno profesional, y mas concretamente, donde se ha realizado el estudio.
También perseguimos descubrir como influyen los @mbitos personal, familiar y
doméstico en su desarrollo profesional. Buscamos un enfoque del problema,
como si se tratara de un hecho social total, tal y como lo entiende Marcel
Mauss (Mauss, 1971)%.

Ha habido diferentes intentos de aproximacién a la problemética que aqui
se aborda desde perspectivas que afrontan temas relativos a la masculinidad,
la feminidad o la igualdad de género, entre otros muchos.

8 Afirma el antropélogo francés Jean Copans, refiriéndose al quehacer antropol6gico que

mas alld de los objetos concretos como el parentesco o la relacién con el entorno natural
son las ‘totalidades significantes” lo que centra la atencion del antropdlogo: la cultura, la
sociedad, el ritual, la institucion. Al referirse a totalidades significantes Copans lo hace en
clara alusion al antropélogo y socidlogo Marcel Mauss, quien acufid la expresién hecho
social total para designar un fenédmeno que es a la vez reflejo y expresion de la légica
interna de una sociedad. COPANS, J. (1999): Introduccion a la Etnologia y a la Antropologia,
Madrid, Acento, p. 20. Para ampliar informacion sobre el hecho social total véase: MAUSS,
M. (1971): Ensayo sobre el Don. Forma y razén del intercambio en las sociedades
arcaicas, Madrid, Tecnos; KARSENTI, B. (1994): Marcel Mauss, le fait social total, Paris,
PUF.
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En concreto, el término techo de cristal® fue acufiado en 1986 en un informe
sobre mujeres ejecutivas publicado por los periodistas Carol Hymowitz y
Timothy Schellhardt. ElI techo de cristal se refiere a los obstaculos, en
apariencia invisible, a los que se enfrentan las mujeres que ejercen o
aspiran a ejercer altos cargos en corporaciones, organizaciones
gubernamentales y no gubernamentales, tanto publicas como privadas,
incluso las educativas y sin fines de lucro. En el mundo empresarial
occidental, la teoria se centra en las dificultades que hacen que el puesto
ejecutivo, que parece estar al alcance de la mano de la mujer, no llegue a
conseguirse, al no romper el techo de cristal, aparentemente invisible, al que
se enfrentan.

Buscamos un enfoque antropoldgico y tratando de descubrir con nuestra
investigacién si existe un “conflicto velado'® en el trabajo entre los hombres
gue ostentan el poder, las mujeres y, mas en concreto, aquellas que aspiran a
un ascenso profesional. Para ello, hemos de profundizar en cada concepto
gue nos ofrecen nuestros informantes, en cada acto observado, porque,
como dice la antropdéloga Rosana Guber, la eleccion de cada término por

° El documento original puede consultarse en: HYMOWITZ, C. y SCHELLHARDT, T. D.
(1986): "The glass ceiling", The Wall Street Journal. Special Report on the Corporate Woman,
24 de marzo de 1986.

Para Pilar Pifion, directora ejecutiva del Instituto Internacional, en el caso concreto de
Espafia, el techo de cristal se explica por la ausencia de corresponsabilidad familiar, por una
cultura organizacional machista y sexista y por la estructura laboral que tenemos, que implica
un esquema de horarios laborales improductivos y brutales.

Para profundizar en su planteamiento véase: PINON, P. (2008): "Resumen y conclusiones"
en CARANTONA, E. (ed.) Mujeres en la alta direccion. La carrera profesional de las
mujeres en la empresa, la administracion y la universidad, Madrid, Instituto de la Mujer-
Ministerio de Igualdad, 159-164. Pilar Pifién se hace eco de las palabras de Esther Barbera.
Véase también: BARBERA, E. (2008): "Directivas en las empresas espafiolas" en
CARANTONA, E. (ed.) Mujeres en la alta direccion. La carrera profesional de las mujeres en
la empresa, la administraciéon y la universidad, Madrid, Instituto de la Mujer - Ministerio de
Igualdad, 119-123.

1% Otros autores han hablado en términos similares como Susan Faludi (periodista y escritora,
ganadora del prestigioso Premio Pulitzer) quien en su libro Reaccién. La guerra no declarada
contra la mujer moderna, se refiere a esa guerra relacionandola con los hilos ocultos de la
ofensiva contra las mujeres, orquestados desde los medios de comunicaciéon y difusion de
manera solapada e insidiosa. Afirma que la guerra entre los sexos no ha terminado. Aunque
algunas mujeres han conquistado determinadas metas, hay muchos hombres que las siguen
considerando el segundo sexo. Esta ofensiva utiliza como camuflaje el argumento de que las
feministas son el peor enemigo de las mujeres. Segun Faludi, casi todos los sectores han
contribuido a esta campafa, distorsionando la imagen de la mujer a través del bombardeo
publicitario o hollywoodiense, las historias de vida moralizantes de las revistas o la televisién y
las estadisticas irrelevantes, en pro del modelo de la nueva mujer tradicional, o del nuevo
icono femenino producto de las dietas y siliconas. Para Faludi, muchos de los que sostienen
que el lugar de la mujer esta en el hogar, al cuidado de los nifios, son unos hipécritas, porque
tienen esposas que ademas son madres trabajadoras. Este trabajo obtuvo el National Book
Critics Circle Award para no ficcion en 1991. En nuestra investigacion utilizamos la expresion
“guerra no declarada” para darle un sentido diferente al de esta autora aunque relacionado con
él. Preferimos hablar de “un conflicto velado”.

Véase: FALUDI, S. (1997): Reaccién: La guerra no declarada contra la mujer moderna,
Barcelona, Anagrama, S.A.
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parte del investigador no es inocente por las reflexiones que obliga a
realizar (Guber, 1991). Procuraremos ser objetivos y rigurosos, sin rechazar
nuestra propia subjetividad. La propia literatura de la antropologia no siempre
ha acertado al acercarse a esta problemética, porque ha pecado de
androcentrismo y etnocentrismo occidental, tanto de los antrop6logos como
de los informantes, al no contar durante mucho tiempo con la opinion de las
mujeres. Asi, los hombres hablaban de si mismos, pero también de lo que
ellas decian o hacian. Ni se les escuchaba ni se les preguntaba; sus
opiniones no eran tenidas en cuenta. El resultado de este proceso ha sido
una vision parcial e interesada de la mujer, de las sociedades y de las
culturas estudiadas, que también se ha hecho evidente en la problematica
del trabajo remunerado fuera de casa. La antropologia de la mujer no ha
sido fiable hasta que no se ha empezado a contar con ellas como
verdaderas protagonistas, como informantes con voz y discursos propios. Si
antes no se las tenia en cuenta, ahora no se podia hacer lo mismo con los
hombres; se debia evitar el error de abandonar su discurso como antes se
hiciera. Durante mucho tiempo se venia desvirtuando el concepto de lo
femenino, porque se perdia una parte importante de la informacion al estar
basada en la vision sesgada del hombre con respecto a la mujer. Para
conocer el sentir propio de las mujeres, como afirma Thuren, si se quiere
hacer una verdadera antropologia, es necesario revisar toda la ya existente,
pues hasta entonces no se habia tenido en cuenta su opinioén (Thuren, 1992:
33). En este trabajo no vamos a revisar toda la antropologia, pero lo que si
haremos sera tener muy en cuenta la opinién de unos y otras, en un tema que
concierne a todos y del que quiza se puedan extraer conclusiones para
diferentes sectores ademas de los aqui analizados. Hemos tenido en cuenta
a todos: hombres y mujeres, jefes y empleados, solteros y casados, jubilados
y en activo, familiares y amigos. Cada uno ha colaborado en nuestra
investigacion en la medida en que ha querido y desde su mas absoluta
libertad. La informacion facilitada por los actores sociales ha sido fundamental
en todo el proceso. Se han utilizado herramientas tedricas y metodoldgicas
etnogréficas, principalmente. No obstante, también se han realizado guifios a
la sociologia y a la historia social, y a otras ciencias, como analizaremos mas
adelante.

Asimismo, se han tenido en cuenta datos y documentos que han servido para
situar espacio-temporalmente el objeto de estudio profundizando en la
problematica analizada™'.

Consideramos necesaria una mirada antropologica para enfocar el tema,
siguiendo los criterios del antropblogo y profesor de la Universidad de
California, Jacques Maquet, para quien la antropologia resulta de una actividad
en la que un sujeto piensa sobre el objeto y donde el contenido del
conocimiento nunca es completamente independiente del sujeto, mas bien es

1 Juan T. Delgado ofrece cifras estadisticas referentes a finales del siglo XX, que revelan que
la tasa de ocupacién femenina alcanza el 34,7%, mientras que solo ocupan algun puesto en la
alta direccion un 0,7% de las mujeres. Para ampliar informaciéon véase: DELGADO, J. T.
(1999): "¢ Rompera la mujer el techo de cristal?", Su Dinero, 162.
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el resultado de la busqueda del sujeto y del objeto, por lo que, segun el autor, la
antropologia no puede ser construida por un sujeto impersonal. Siguiendo estos
criterios, la subjetividad en las investigaciones sociales siempre ha existido y
existira, pero eso no resta valor cientifico al trabajo realizado y a los resultados
obtenidos. En la linea marcada por este autor, el objeto de estudio y el
propésito cientifico van a estar en una continua interrelacion que afectara de
forma transversal a toda la labor antropoldgica. Cuando sea necesario se
establecera la distancia precisa para buscar la imparcialidad del trabajo
realizado (Maquet, 1964). Lo que, en definitiva, también se ha buscado en esta
investigacion.

En esta misma linea, Angela Giglia Ciotta, profesora del Departamento de
Antropologia de la Universidad Autonoma Metropolitana (UAM) Iztapalapa de
México, argumenta que el verdadero objeto cientifico para el antropélogo
nunca es evidente, como quisiera la postura “objetivista” .Giglia matiza esta
idea afirmando que el objeto cientifico es el resultado de una construccion que
se debe elaborar en contra del sentido comun y de las trabas que este
introduce en el procedimiento de definicibn y elaboracion de nuestras
problematicas. La subjetividad del investigador también es necesaria y no
resta valor al trabajo objetivamente realizado pues el antropologo sigue los
meétodos propios de su ciencia, sin olvidar que él mismo forma parte de su
investigacion®?.

Nosotros nos hemos involucrado con los actores sociales, hemos convivido
con ellos, si bien después hemos recurrido a la distancia epistemoldgica para
el analisis de los resultados de nuestra investigacion. Ha sido necesario
como investigador volver a revivir la experiencia como trabajador de banca y
seguros que habia tenido hacia unos afos, involucrandome de nuevo con los
informantes en su trabajo diario. La promocion profesional ha sido abordada,
primero, como experiencia personal, después de trabajar durante veinte afios
en el sector, y, segundo, como investigador etnografico inmerso en la
actual realidad que viven nuestros actores sociales. Subjetividad y objetividad
se dan la mano en nuestro trabajo.

La escasez de mujeres en puestos directivos es un tema que ha sido abordado
desde muy diversos enfoques. Evangelina Garcia Prince, investigadora y
profesora de la Escuela de Sociologia y Antropologia de la Universidad Central
de Venezuela (UCV), en su articulo de 2004, “Las mujeres y el enfoque de
género en las teorias y disciplinas de la gerencia”, nos indica que el tema de la
promocion de las mujeres a cargos directivos se ha ido llenando de categorias
analiticas que han reflejado la situacion de discriminacion en que la mujer se ha
visto envuelta. Segun sus planteamientos:

“Las mujeres en la gerencia se convirtieron en objeto de analisis desde
la segunda mitad de los afios 80, cuando comenzaron a aparecer

2 para profundizar mas véase: GIGLIA, A. (2003): "Pierre Bourdieu y la perspectiva reflexiva
en las ciencias sociales", Desacatos, 11, 149-160.
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expresiones ya consagradas como categorias analiticas y que han ido
incrementandose de una manera acelerada. El “techo de cristal” fue
una de las primeras y una de las mas ampliamente investigadas y
profusamente documentadas; a ella siguieron y han seguido otras
como “la pared de cristal’, “el laberinto de cristal’, “el guetto de
terciopelo”, “el muro de palabras”, “el suelo pegajoso”, “el anillo de
diamantes”, “el sindrome de la mujer acelerada”, entre otros (...) en
la investigacion tematica del liderazgo de las mujeres. Muchos de ellos
corresponden a verdaderos mecanismos institucionalizados de
exclusion”. (Garcia Prince, 2004: 13).

Nosotros en esta investigacion esbozamos un nuevo enfoque antropoldgico.
Partimos de que muchas mujeres no optan a puestos directivos, ni llegan a
plantearselo, en muchos casos, por las dificultades que encuentran.

En una conferencia impartida por el socidlogo y antropdlogo de la Universidad
de Extremadura (UEX) Domingo Barbolla, titulada: “Mirandonos al Espejo.
Antropologia del presente”, impartida en el VI Ciclo de conferencias de
Antropologia Social y Cultural de la UCLM, el 1 de abril de 2009, en
Ciudad Real, explica que los hombres “somos inteligentes por la capacidad
gue tenemos para mentir y manipular, algo que no pueden hacer el resto de los
animales”. Puso también de relieve el profesor en su disertacion que la falta
de mujeres directivas no es motivo suficiente para que se hagan eco de
este hecho los medios de comunicacién, porgue es una noticia que no
interesa. Se limitan a dar informacion relacionada con la violencia de género, o
a presentar estadisticas e informes comparativos empefiados en demostrar lo
que bioldgica y culturalmente nos diferencia y separa a hombres y mujeres,
pero no es noticia lo que nos une. Segun su planteamiento, se ofrece una
vision desvirtuada e interesada de la realidad en la que cada género se
presenta como antagonico del otro. También afirm6 Barbolla que la mujer no
puede negar ni debe esconder su parte afectiva intrinseca, pero que esa
virtud es utilizada como un arma arrojadiza en su contra y no como algo
positivo. Hizo constar ademas que actualmente vivimos en un mundo de
“mascaras”. Cada uno esconde tras ese disfraz lo que considera util para la
consecucion de sus propios intereses mediante el uso de estrategias
interesadas (Barbolla, 2009). La utilizacion de disfraces y velos simbdlicos
enmascara una realidad que ahora tratamos de desvelar con nuestra
investigacion. Pretendemos ir mas alla del significado de términos como
“techo de cristal”, “muro de palabras” o “suelo pegajoso”, profundizando en el
origen que esta detras del problema de la escasez de mujeres en puestos
directivos, porgue las consecuencias son evidentes.

Con esta investigacion queremos estudiar si hay algunas tacticas que se
estan ejecutando y permitiendo beneficiarse de ellas a unos pocos para
conseguir el ascenso en detrimento del resto y si se dan en un entorno de
conflicto. Cristina Diaz Garcia y Juan J. Jiménez Moreno, del &rea de
organizacion de empresas de la Universidad de Castilla-La Mancha afirman
gue existe una notable ausencia de estudios sobre aspectos estratégicos y
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las consecuencias que tienen esas estrategias en los resultados de las
empresas (Diaz y Jiménez, 2003). Nosotros tratamos de abordar ese
problema.

Coincidimos con Kanter cuando afirma que el problema no es ser mujer,
ni la naturaleza femenina, ni la prioridad que histéricamente las mujeres han
dedicado a las actividades de reproduccion y cuidado. Segun su
planteamiento, la razén explicativa de la discriminacion laboral radica en las
distintas posiciones que las personas ocupan en el mercado y en el
interés/desinterés intrinseco que los trabajos conllevan. En la medida en
que ellas se sitian en los escalafones laborales con menor categoria
profesional, ha habido un solapamiento entre la posicion laboral y el género®.
Las mujeres se siguen ocupando en su mayoria de los temas familiares y
domésticos, lo que influye, directa y negativamente, en su proyeccion
profesional al no disponer del mismo tiempo que los hombres.

Ademas de justificar por qué realizar esta mirada antropologica, que es la que
prepondera en nuestra investigacion, hemos abierto la perspectiva a otras
ciencias sociales como la Sociologia y la Historia.

1.1.2. Una mirada desde la Sociologia y la Historia

El tema que nos ocupa ha sido abundantemente tratado desde distintos
enfoques sociolégicos. Afirma Capitolina Diaz Martinez'®, la que fuera
directora de la Unidad de Mujeres y Ciencia del Ministerio de Educacion y
Ciencia (UMYC), en la presentacion de las Jornadas sobre Mujeres en la Alta
Direcci6on®® que, como puede observarse en la mayoria de los paises

“ Véase: KANTER, R. M. (1977): Men and Women of the Corporation, Basic Books.

14 se puede consultar para campos especificos como la Historia del Trabajo:

BORDERIAS, C. (2003): "La feminizacion de los estudios sobre el trabajo de las mujeres:
Espafia en el contexto internacional (1969-2002)", Sociologia del Trabajo, 48, 57-124.Cristina
Borderias, 2003; SARASUA, C. y GALVEZ, L. (2003): "Introduccién" en SARASUA, C. y
GALVEZ, L. (eds.) ¢Privilegios o eficiencia? Mujeres y hombres en los mercados de trabajo,
Alicante, Publicaciones de la Universidad de Alicante, 9-36. SEGURA, C. (2004): "Mujeres,
trabajo y familia en las sociedades industriales" en DEL VAL, l., SANTO TOMAS, M.,
DUENAS, M. J.y DE LA ROSA, C. (eds.) La historia de las mujeres: Una revision
historiogréafica, Valladolid, Universidad de Valladolid-Asociacion Espafiola de Investigacion de
Historia de las Mujeres 229-248; DIAZ SANCHEZ, P. (2004): "Balance de los estudios
sobre el trabajo de las mujeres en la Espafia contemporanea"” en DEL VAL, |, SANTO
TOMAS, M., DUENAS, M. J. y DE LA ROSA, C. (eds.) La historia de las mujeres: Una
revision historiografica, Valladolid, Universidad de Valladolid-Asociacion Espafiola de
Investigacion de Historia de las Mujeres, 373-392.

 Es licenciada en Sociologia por la Universidad Complutense de Madrid y doctora en
Sociologia por la Universidad de Londres. Actualmente es profesora titular de la Universidad
de Oviedo en el Departamento de Economia Aplicada (Area de Sociologia).

'8 Estas jornadas: Mujeres en la alta direccion se celebraron en Madrid los dias 7, 15 y 21 de

noviembre de 2007. Para ampliar informacion véase: CARANTONA, E. (2008): "Nota Editorial"
en CARANTONA, E. (ed.) Mujeres en la alta direccién. La carrera profesional de las mujeres
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occidentales, el numero de mujeres en los puestos de toma de decisidén es
sustancialmente menor que el de los hombres. Sin embargo, el numero de
personas de uno y otro sexo al comienzo de las distintas carreras
profesionales es muy similar. Segun demuestra Diaz Martinez en sus
estudios, algunos aseveran que si las mujeres no ascienden mas es porque
no quieren, y otros opinan que es porque no las dejan. Si bien, ya en estos
paises, la igualdad de género suele estar garantizada por las leyes'’, no
obstante, los habitos del pasado, la rutina y los modelos de referencia
existentes, entre otros muchos factores, hacen que se priorice, de forma
consciente o inconsciente, a los varones en muchos procesos de seleccion
y promocion, lo que, en cierta medida, ralentiza la aplicacién de las leyes que
buscan la igualdad de género. Acaba afirmando que aunque la discriminacion
de género puede no ser explicita, si es operante y afecta negativamente tanto
a la vida privada como a la profesional de las mujeres (Diaz Martinez,
2008)'8. ¢Es posible que esa segregacion, al no ser explicita, se de en un
entorno de “conflicto velado”, que afecta en todos los 6rdenes a nuestros
actores sociales? ¢COmo se opera para que se dé esta situacion? ¢qué

en la empresa, la administracién y la universidad, Madrid, Instituto de la Mujer - Ministerio de
Igualdad.

Y En el caso concreto de Espafia se garantiza, ademas de por la Constitucién de 1978,
por diferentes Leyes Orgéanicas: BOE (2004): Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, Jefatura del Estado, BOE
(2007c): Ley Organica 4/2007, de 12 de abril, por la que se modifica la Ley Orgénica 6/2001,
de 21 de diciembre, de Universidades, Jefatura del Estado, BOE (2001): Ley Organica
6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades, Jefatura del Estado, BOE (2007b): Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, Jefatura
del Estado.

Es necesario ademas atender a lo que al respecto indican los convenios colectivos de
estos sectores. Se han consultado:

BOE (2007d): XXI Convenio Colectivo de Banca 2007-2010, Ministerio Trabajo y Asuntos
Sociales, 16 de agosto de 2007 ed.

BOE (2007a): Convenio Colectivo de las Cajas de Ahorros 2007-2010, Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, 30 de noviembre 2007 ed.

BOE (2008a):"Convenio Colectivo General de dmbito estatal para las Entidades de Seguros,
Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo para los afios 2008-2011, Ministerio de
Trabajo e Inmigracién, 10 de diciembre 2008 ed.

BOE (2008b): XIX Convenio Colectivo Cajas Rurales y Cooperativas de Crédito, Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales, 15 de enero de 2008 ed.

'8 En ese sentido, Araceli Cabezén, socia de 5f Group y exdirectiva del Grupo BBVA, comenta
una anécdota en la mesa redonda Procesos formales y redes informales: ¢como elijo al
candidato?, celebrada en las jornadas sobre Mujeres en la alta direccion. La Sinfonica de
Boston se plante6 en un momento dado una pregunta: ¢por qué no tenemos mas
profesoras en nuestra orquesta? Como no tenian presupuesto para contratar a una
consultora, alguien del jurado propuso una idea que solo les costaria 100 délares. Propuso
comprar una cortina detrds de la cual se situaron los candidatos que iban a ser
seleccionados, sin que el jurado los pudiera ver ni identificar a nadie, y sorprendentemente el
namero de mujeres seleccionadas crecié de manera importante.

Véase el texto integro en: CABEZON, A. (2008): "Procesos formales y redes informales:
¢Coémo elijo al candidato?" en CARANTONA, E. (ed.) Mujeres en la alta direccion. La
carrera profesional de las mujeres en la empresa, la administracion y la universidad, Madrid,
Instituto de la Mujer - Ministerio de Igualdad, 152-154.
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ocurre entonces? Trataremos de dar respuesta a estas cuestiones mas
adelante.

Amparo Moreno critica que el arquetipo viril, como concepto de lo humano, sea
una pieza clave del pensamiento académico androcéntrico. Ofrece alternativas
que coinciden con las posibilidades que ofrece Internet para elaborar un
humanismo plural. Parte de que conceptos como “hombre” y “masculino”, que,
presuntamente, universalizan lo humano, no corresponden al conjunto de la
poblacién, sino solo a un segmento de la misma. La critica al orden
androcéntrico, al discurso académico, y no solo al género, resulta
imprescindible para la renovacion que ha de afrontar hoy el pensamiento de
todas las humanidades, especialmente las ciencias sociales y los medios de
comunicacién. Permite reemplazar el paradigma vertical, unidireccional y
fraccionado en disciplinas y secciones, por uno nuevo, horizontal, interactivo y
cooperativo, para cumplir los objetivos que reclama la construccién del llamado
espacio europeo. Se reformula un humanismo plural mediante la cooperacion
entre mujeres y hombres de diferentes edades y condiciones sociales, que
forman la actual aldea global (Moreno, 2008). No obstante, el papel lo
soporta todo, pero la realidad no es asi.

Raquel Osborne, profesora de la Facultad de Ciencias Politicas y Sociologia
de la UNED, hace referencia a los estudios efectuados en Espafia desde 1980
y cita diferentes encuestas del Instituto de la Mujer, el informe de la Fundacion
Encuentro (1999) o la Encuesta de empleo del tiempo (2002-2003), realizada
por el INE para sostener que aun se observa, que el reparto de las tareas
domésticas continua siendo muy desventajoso para las mujeres. Afirma que el
trabajo en casa se mantiene como un componente muy desfavorable, entre
otras muchas causas porque no es agradecido al tener la sensacion de quien
lo realiza que siempre hay obligaciones pendientes y de que lo limpio no
dura mucho tiempo. Es muy desagradecido. Encargarse de la casa parece
que no esta justamente considerado y todavia le corresponde en gran
medida a la mujer en nuestro pais, quien ademas ahora trabaja fuera del
ambito doméstico (Osborne, 2005).

Algunos datos estadisticos pueden orientarnos para conocer la magnitud del
problema que estamos tratando. Segun un estudio del CIS sobre las
relaciones de género, realizado en 2004, ante la pregunta de si cree la
persona entrevistada que actualmente la situacion de la mujer en Espafia es
mejor, igual o peor que la de los hombres, con respecto a las perspectivas de
promocién profesional, el 62% de los encuestados opinaba que era peor y
solo un exiguo 3% que era mejor, un 29% consideraba que era igual y
el 6% restante NS/NC. Con respecto al acceso a puestos de
responsabilidad en las empresas, la cifra de quienes piensan que la situacion
es peor se eleva hasta el 68%. Al preguntar sobre como se calificarian las
desigualdades que actualmente existen en nuestro pais entre mujeres y
hombres, el 61% opina que son grandes o muy grandes, un 6% que son casi
inexistentes y un 31% que son pequefias. En otro bloque de preguntas se
interroga sobre quién hace habitualmente las tareas del hogar. Salvo en el
caso de las pequefias reparaciones, que las realizan siempre los hombres en
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un 38%, en el resto de las cuestiones referidas a quién hace la colada, quién
cuida de los miembros de la familia, quién hace la compra y quién toma la
decision de la comida del dia siguiente, en una amplia mayoria es la mujer
quién lo realiza, llegando en algunos casos hasta el 71% (CIS, 2004)*.

Para poder situar los datos concretos que hemos ofrecido en los generales
del pais acudimos al Gltimo censo de poblacién de 2001%°, segun el cual el
namero de habitantes en Espafia el 1 de noviembre de 2001 era de
40.847.371, mientras que el niumero de viviendas ascendia a 20,8 millones,
un 21% mas que hace diez afios, y el nimero de hogares era de 14,3
millones?™.

Segun las cifras de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) relativas al primer
trimestre de 2009, las mujeres en situacién laboral de activas (ocupadas o
paradas) eran el 51,51% del total, mientras que las que se dedican
exclusivamente a las labores del hogar suponian el 21,68%%. Para seguir
contrastando cifras, la Encuesta Anual de Estructura Salarial 2007 del Instituto
Nacional de Estadistica (INE) demuestra que las diferencias entre las
retribuciones de hombres y mujeres siguen siendo muy notables pues el sueldo
medio anual de las mujeres es un 25,6% inferior al de los hombres. Segun
este estudio, las mujeres tuvieron un salario inferior al de los varones en todas
las actividades econémicas de cada sector analizado®. Las cifras son
similares a las que se dan en el sector privado en Castilla-La Mancha, y en
concreto en Ciudad Real, donde hemos realizado el trabajo de campo.

¥ Para ampliar informacién véase: CIS (2004): "Relaciones de género" en CIS (ed.), Estudio
2556.

2% Este es el tltimo censo de poblacién con el que contamos. Los datos estadisticos han sido
obtenidos del INE (2003): "Boletin Informativo del Instituto Nacional de Estadistica” en
ESTADISTICA, I. N. D. (ed.), Inebase.

2! Con los datos ofrecidos por el Instituto Nacional de Estadistica (INE) como cifras oficiales
de poblacién, en 2003 la poblacién se vio incrementada hasta los 42.717.064 de habitantes,
debido en un 90% a la inmigracion. Existe una cierta diferencia entre los datos del censo y las
cifras oficiales. En 1991, de casi 39 millones de habitantes en Espafa, el 51,03% eran
mujeres. Aunque el coeficiente de masculinidad al nacer es mayor (107 hombres nacidos por
cada 100 mujeres), esta superioridad se invierte a partir de los 39 afios, ya que la mortalidad
masculina es mayor que la femenina en todas las edades. En el censo de poblacion de
Espafia de 2001 encontramos que en mas de la tercera parte (36,5%) de los nlcleos familiares
solo un miembro esta trabajando mientras que en la cuarta parte, aproximadamente (24,1%),
de los nucleos no existe ningun parado. En el caso de las parejas en 2001 todavia es mas
frecuente que el Unico ocupado sea el hombre; esto ocurre en 3,2 millones de parejas.

2 INE (2009a): "EPA primer trimestre de 2009. Situacion laboral de las mujeres mayores de 16
afios".

2 para mas informacién se puede consultar la referencia completa del documento en la
bibliografia en:: "Encuesta Anual de Estructura Salarial 2007" en ESTADISTICA, I. N. D.
(ed.), Inebase.
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Segln el estudio realizado por Juan Delgado®, en 1999 las mujeres en
Espafa ocupaban cerca de un 12% de los cargos de jefe intermedio o jefe
superior. En las entidades objeto de nuestra investigacion, tan solo un 1% de
ellas ocupan dichos puestos, de ahi el interés que puede tener nuestro
estudio.

En Europa, esas cifras estan cerca del 20%, mientras que en EE.UU. son del
30%. Ademas, por término medio, el salario de las espafiolas apenas alcanza
el 67% de lo que cobra un hombre trabajador de la misma categoria en
nuestro pais. También merece destacar que desde 1998, el 80% de media de
las contrataciones en los sectores financiero y asegurador han sido mujeres
(Delgado, 1999). Matiza en este sentido Esther Barbera que el porcentaje de
mujeres que desempefian actividades laborales situadas en la cuspide de la
pirdmide organizacional en nuestro pais se sitia en torno a un 2% (Barbera,
2008).

José Medina, presidente de Ray & Berndtson, en su ensayo La mujer, el
trabajo y el hombre, cita el informe de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) de julio de 2001. Apoyandose en las cifras que se ofrecen en
ese documento, sostiene que la discriminacion de la mujer en el trabajo no
solo sigue actualmente, sino que hasta empeora en la mayoria de los paises
industrializados. Mientras muchas mujeres alcanzan y superan el nivel
educativo de los hombres y su presencia aumenta con fuerza en el
mercado laboral, la proporcion de mujeres en puestos ejecutivos se estanca
e incluso disminuye en paises como Francia y Alemania. Sigue afirmando
Medina que, segun esta organizacion, existe una diferencia sustancial en
cuanto a los salarios en detrimento de la mujer; a pesar de que en muchos
casos estan mejor preparadas que los hombres, su salario es inferior al de
ellos (16% en los Estados Unidos, 15% en el Reino Unido, 12% en Australia y
25% en Espafa). Y es que, a pesar de estar igual o mejor cualificadas
profesionalmente que los hombres, la presencia de mujeres sigue siendo
minoritaria en posiciones directivas que implican responsabilidad sobre
resultados y conducen a los principales puestos ejecutivos. Sélo un 4,6% de
los directivos de las trescientas mayores empresas espafiolas son mujeres.
Cita también un estudio publicado por el Centre of Creative Leadership a
mediados de 2001, en el que se llegd a la conclusién de que dadas las
necesidades del liderazgo actuales y futuras, las mujeres poseen mejores
cualidades como directivos que los hombres, pero tienen muchas menos
oportunidades para demostrarlo. La muestra abarcé a 3.500 directivos, de
los cuales el 30% eran féminas. El estudio destac6 ademas que los varones
tenian practicamente el doble de oportunidades a la hora de ser asignados a
proyectos nuevos, que, por otra parte, les permitian aprender y desarrollar
experiencia y, asi, estar mejor preparados para otros puestos de mayor
responsabilidad (Medina, 2002)%.

** DELGADO, J. T. (1999): "¢ Rompera la mujer el techo de cristal?" Su Dinero, 162.

% para ampliar informacién véase: MEDINA, J. (2002): "La mujer, el trabajo y el hombre".
http://forosdelmobbing.info/phpBB3/viewtopic.php?f=35&t=1106 consultado el 25/08/2002.
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A medida que iba avanzando esta investigacion, se ha ido haciendo necesario
actualizar los datos estadisticos de los que partiamos. Segun la informacién
que proporciona la Encuesta de Poblacion Activa (EPA), en el tercer trimestre
del afio 2008, del total de personas que desempefian puestos directivos o de
gerencia de empresas publicas y privadas un 32,7% son mujeres?®. El nuevo
porcentaje presenta un ligero descenso respecto al mismo trimestre de 2007
(-0,2 puntos). En valores absolutos, el nimero de mujeres en puestos de
direccibn o gerencia ha crecido un 1,4%, pasando de 505.800 mujeres
directivas en 2007 a 513.100 en 2008. Aunque la cantidad ha aumentado
considerablemente, el informe del INE insiste en que, a pesar de la obligacién
establecida en el articulo 54 de la Ley Orgéanica para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres de observar el principio de representacion equilibrada en
los consejos de administracién en los que participa la Administracion General
del Estado, la presencia de mujeres en dichos consejos continda siendo
bastante baja. Se tiene la obligacion de potenciar su promocién y su presencia
en el plazo de ocho afos, en las sociedades mercantiles obligadas a presentar
cuenta de pérdidas y ganancias. En las entidades publicas empresariales, el
porcentaje de mujeres en esos consejos alcanza en 2008 un 18,5%, y
desciende a un 13,9% en el caso de las sociedades estatales. Pero el dato
mas interesante de cara a esta investigacion es que, en las empresas que
forman parte del IBEX-35, segun datos del afio 2007, dicho porcentaje es adn
menor (6,4%)?’. Por tanto, y a pesar del incremento de mujeres directivas en el
sector publico, con los nuevos datos que contamos, seguimos constatando
la escasa presencia de mujeres en esos puestos en el sector privado, que es
el que nos ocupa en este trabajo.

Del andlisis de todos los datos estadisticos que hemos consultado se
desprende que, con respecto al empleo, aparece una tendencia a la
feminizacion del mundo laboral, aunque la tasa de actividad femenina en
Espafia es mas baja que la masculina. La mujer en el mercado laboral
encuentra mas dificultades para conseguir un puesto de trabajo, y cuando
lo consigue, tiene mas probabilidades de que sea de menor categoria que el
de los hombres, ademas de recibir una peor retribucion econdémica y
encontrarse con una serie de barreras profesionales, sociales, familiares y
culturales que frenan su ascenso profesional y que mas tarde estudiaremos.
La posibilidad de que una mujer ocupe un cargo de direccién disminuye
conforme aumenta su grado de responsabilidad. Su presencia en los puestos
directivos, aumenta en la medida en que desciende la categoria profesional
del cargo.

?® Aunque observamos que esas cifras incrementan las de los afios precedentes segun los
datos obtenidos del articulo de DELGADO, J. T. (1999): "¢;Rompera la mujer el techo de
cristal?" Su Dinero, 162, en el que las mujeres en Espafia ocupaban cerca de un 12% de los
cargos de jefe intermedio o jefe superior, hay que tener en cuenta que el mayor incremento se
ha dado en el sector publico. Véase: DELGADO, J. T. (1999): "¢ Rompera la mujer el techo de
cristal?", Su Dinero, 162.

7 INE (2009b): "Mujeres y hombres en Espafia en 2009", Monografico: Mujeres y hombres en
Espafa en 2009, 387, 90, pp.85-86.
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Si nos remontamos al origen del problema de la discriminacion por motivos
de sexo y género, Inés Alberdi, catedratica de Sociologia de la Universidad
Complutense de Madrid (UCM), cita a Durkheim, para quien la
diferenciacion de tareas que se adjudican a cada sexo desde los albores de
la humanidad es la primera forma de division sexual del trabajo social. Segun
su criterio, tiene su inicio en las diferencias bioldgicas relacionadas con su
participacion en la produccién y la reproduccién de los diferentes sexos. Con el
tiempo, se llega a unos estereotipos del comportamiento femenino y
masculino, con asignacion de rasgos psicoldgicos distintos para cada uno. El
problema no es la diferencia, sino que se confiere mayor importancia a los
roles varoniles se infravaloran y minimizan los femeninos?.

Una vez esbozada la mirada sociolégica, y dado que mantenemos que la
situacion actual de discriminacion de la mujer para promocionarse se da en
un entorno de “conflicto velado y no declarado”, es el momento de
centrarnos en algunos de los ultimos trabajos que se han presentado desde
la Historia Social relacionados con términos como “conflicto, guerra y
género”. Desde esta perspectiva, nos acercaremos a esta manera de
entender el “conflicto” desde un doble punto de vista: por un lado, como algo
que marcO a las ultimas generaciones nacidas en Espafia, la Guerra Civil
espafiola iniciada en 1936 (hoy somos hijos y nietos de aquellos que sufrieron
personalmente las consecuencias de esa guerra), y por otro, por la forma
de concebir el trabajo remunerado como una situaciébn de conflicto de
género que influye en los dmbitos doméstico y familiar frente al profesional.
Este enfoque historicista nos va a servir de referente para ampliar la vision
poliédrica que buscamos de la problemética que nos ocupa, a la que se
referia Oscar Guasch (Guasch, 1997).

Hemos considerado interesante estudiar algunos de los ultimos trabajos que
se han dedicado a la Guerra Civil espafiola, por la influencia y consecuencias
qgue ha tenido en las ultimas décadas en el imaginario colectivo de nuestra
sociedad. En este sentido, es preciso tener en cuenta los interesantes
trabajos que Eduardo Gonzalez Calleja, profesor titular de Historia
Contemporanea de la Universidad Carlos Il de Madrid e investigador del
Centro Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC), presenta en el dosier
de la revista Historia Social, titulado La cultura de guerra en la Espafia del
siglo XX. Destaca el autor que la guerra:

“Ya no se contempla sélo como una forma extrema y univoca de
violencia, sino que se analizan las diferentes modalidades de
confrontacion que engendra”. (Gonzéalez, 2008)%,

8 Se trata de un interesante trabajo que puede consultarse en: ALBERDI, . (2005): ¢Cémo
reconocer y erradicar la violencia contra las mujeres?, Barcelona, Fundacion La Caixa. Véase
también: DURKHEIM, E. (1967): La division del trabajo social, Buenos Aires, Paidos.

? yéase: GONZALEZ, E. (2008): "La cultura de guerra como propuesta historiografica: una
reflexion general desde el contemporaneismo espafiol”, Historia Social, 61, 69-87. Es
inexcusable en temas relacionados con la guerra la obra de CLAUSEWITZ, C. V. (1996): De
la guerra, Barcelona, Labor, S.A.
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El término “guerra” que empleamos en nuestro trabajo, se utiliza en este
sentido de conflicto y confrontacion a que se refiere Gonzalez Calleja. En
nuestra investigacion no se identifican estos conceptos con la destruccion del
contrario, como hacia Clausewitz, sino con su anulacién profesional en cuanto
a sus posibilidades de ascenso. Se le invalida, inhabilita y discrimina. Sigue
estando ahi, pero no se le tiene en cuenta. Supone el desarrollo del arte
supremo del conflicto, vencer sin batallar, teéricamente. La lucha se vuelve tan
sofisticada que parece no existir. Eso es algo que trataremos de desvelar y
desenmascarar aqui. En este mismo dossier, la historiadora Maud Joly habla
de las representaciones de las violencias sexuadas de la guerra y argumenta
que:

“Efectuar una lectura cultural del fenémeno de la guerra es aprehender
el modo en el cual los hombres y mujeres evocaron los castigos
sexuados”. (Joly, 2008).

Como hemos comprobado al realizar nuestro trabajo de campo, se puede
castigar anulando, sin ejercer violencia fisica, tan solo evocando el
sentimiento de culpa en la mujer. Se procura que ella se sienta culpable por
no atender debidamente su trabajo, su familia o su casa.

Por su parte, Mercedes Yusta Rodrigo, doctora en Historia y Estudios
Hispanicos por las universidades de Zaragoza y Paris VIII-St.Denis, donde
ejerce como profesora, publica un articulo titulado: Una guerra que no dice su
nombre®, que nos recuerda el “conflicto no declarado” que estamos analizando
y que tampoco “dice su nombre”. Para muchos, no existe ningun conflicto ni
guerra de sexos o0 de género. Esta investigacion se centra en la linea
que permite ver la conflagracion desde diferentes prismas que no estamos
acostumbrados a distinguir. Nos referimos a un “conflicto velado y silencioso”,
sin aparentes victimas, sin crueldad visible, es decir, “una guerra que no dice
su nombre”, que parece que no existe, pero que es real y, al menos
simbélicamente, ejerce su influencia, segun nuestro criterio®. No es una guerra

3 Se refiriere a la gue mantuvieron el ejército franquista y el movimiento guerrillero. Véase el
texto completo en: YUSTA, M. (2008): "Una guerra que no dice su hombre. Los usos de la
violencia en el contexto de la guerrilla antifranquista (1939-1953)", Historia Social, 61, 109-
126.

%8 para profundizar en conceptos como cultura de guerra desde un punto de vista

historiografico en la Guerra Civil espafiola (1936-1939) véanse: GONZALEZ CALLEJA, E. y
LEDESMA, J. L. (2008): "Conflictividad y violencia sociopolitica en la Espafia de la primera
mitad del siglo XX" en NICOLAS, E. y GONZALEZ, C. (eds.) Ayeres en discusion. Temas
claves de historia contemporanea hoy, Madrid, Breogan- Universidad de Murcia; RANZATO,
G. (2004): "Guerra civil y guerra total en el siglo XX", Ayer, 55, 127-148; RODRIGO, J. y RUIZ
CARNICER, M. A. (2009): "Retaguardia y cultura de guerra (1936-1939)", Ayer, 74. Con
respecto a la importancia del ejército y del militarismo en la historia politica véase: PAYNE, S.
G. (1986): Los militares y la politica en la Espafia contemporanea, Madrid, Sarpe; BOYD, C. P.
(1990): La politica pretoriana en el reinado de Alfonso Xlll, Madrid, Alianza; SECO SERRANO,
C. (1984): Militarismo y civilismo en la Espafia contemporanea, Madrid, Instituto de Estudios
Economicos; LLEIXA, J. (1986): Cien afios de militarismo en Espafia. Funciones estatales
confiadas al Ejército en la Restauracion y el franquismo, Barcelona, Anagrama; CARDONA, G.
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abierta, no es una “guerra de terror, despiadada y embrutecedora” como la
que cita Pedro Oliver, doctor en Historia por la Universidad del Pais Vasco
(UPV) y actualmente profesor de Historia Contemporanea en la Universidad de
Castilla-La Mancha (UCLM), sino que se presenta bajo una mascara, detras de
un velo que es preciso descorrer para descubrir lo que hay al otro lado®.

Las consecuencias de la Guerra Civil espafiola y de la posguerra son
abordadas desde muy diversos enfoques en nuestra historiografia.
Destacamos ahora el punto de vista de Encarna Nicolas, catedratica de
Historia Contemporanea en la Universidad de Murcia (UMU) y uno de los
referentes del franquismo, quien describe en su obra La libertad encadenada.
Espafa en la dictadura franquista (1939-1975) que:

“El lugar de la mujer estaba en la casa, como nucleo de la familia
unida, piedra angular de la estructura ideolégica conservadora”.
(Nicolas, 2005: 149).

Por el comentario de determinados actores sociales en el desarrollo de
nuestra investigacibn, como veremos mas adelante, algunos siguen
suscribiendo estas ideas, y aunque parece que hemos avanzado mucho, la
discriminacion real continGia. En esa misma linea, Carme Molinero, doctora en
Historia y perteneciente al Departamento de Historia Moderna vy
Contemporanea de la Universidad Autonoma de Barcelona (UAB), manifiesta
que la preocupaciéon del régimen franquista por la mujer respondia a una
actitud antifeminista, algo comun a los regimenes fascistas®® (Molinero, 1998).
Cristina Borderias, doctora en Historia Contemporanea, componente del grupo
de investigacion Trabajo, Instituciones y Geénero de la Universidad de
Barcelona (UB) y profesora titular del Departamento de Historia
Contemporanea en dicha universidad, es la editora de una interesante obra

(1982): El poder militar en Espafia hasta la guerra civil, Madrid, Siglo XXI; CARDONA, G.
(1990): El problema militar en Espafia, Madrid, Albo Libros. Ademas es interesante conocer
algunos estudios biograficos en los que se sitia al personaje en relacion con la historia
militar y la historia politica: ALIA, F. (2006): Duelo de sables. El general Aguilera, de ministro a
conspirador contra Primo de Rivera (1917-1931), Madrid, Biblioteca Nueva; RAGUER, H.
(1996): El general Batet, Barcelona, Peninsula.

%2 E| texto completo puede verse en: OLIVER, P. (2009): "La suerte del general Goded.
Cultura punitiva y cultura de guerra en la revolucion espafiola de 1936 ", Revista Jeronimo de
Zurita, 84, 331.

% En el bando nacionalista la Seccién Femenina de la Falange, creada en 1934 como
Seccion de la Falange Espafola de las Juntas de Ofensiva Nacional-Sindicalista (J.0.N.S.),
tenia como objetivo fomentar en las mujeres la idea de servir como perfecto complemento al
hombre, formando con él, individual o colectivamente, una perfecta unidad social. Su ideario
se basaba en el nacionalsindicalismo y en los valores tradicionales que evocaban la figura
de la madre y de la esposa sumisa como prototipo femenino. En sus discursos, circulares
y escritos, Pilar Primo de Rivera promulgaba: “las mujeres nunca descubren nada; les falta
talento creador, reservado por Dios a las inteligencias masculinas”.

Véase el texto completo en: PRIMO DE RIVERA, P. (1942): Discursos, circulares y escritos,
Valladolid, Gréficas Afrodisio Aguado.
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de 2009, que se adentra en la historiografia de la mujer y del género titulada
La historia de las mujeres: perspectivas actuales, en la que se hace balance
del desarrollo de la investigacion en distintas areas como: ciudadania,
movimientos sociales, matrimonio, salud, trabajo, franquismo, economias
familiares y monasticas y formacion de identidades. En esa obra, Angela
Mufioz Fernandez y M2 Dolores Ramos Palomo, en un articulo titulado
Mujeres, politica y movimientos sociales. Participacion, contornos de accion y
exclusion, en relacion al poder y al género, sefialan que:

“El poder se muestra como una nocion abstracta que encuentra infinitos
modos de reconfigurarse en la realidad (...) La propia definiciéon de
categoria de género vino a ensanchar el horizonte constitutivo de la
nocién de poder”. (Mufioz y Ramos, 2009: 69 y 70).

También estas historiadoras hacen referencia a la importante aportacion de
Joan Scott a la historiografia contemporanea, para quién la nocidén de género
se sitla en el centro mismo de los procesos estructuradores de las relaciones
de poder. Hemos profundizado en las teorias de Joan Scott, historiadora y
profesora del School of Social Science del Institute for Advanced Study en
Princeton, quien ha publicado diversos articulos sobre la relacion polémica
entre el género y la universalizacion de la politica democratica y propone una
definicion de género formada por dos proposiciones interconectadas:

“El género es un elemento constitutivo de las relaciones sociales
basadas en las diferencias que distinguen los sexos y el género es una
forma primaria de relaciones significantes de poder”. (Scott, 1990: 44).

Para Scott, el género funciona como campo a través del cual se articula él
mismo en las relaciones jerarquicas. Retoma las ideas de Foucault®* acerca
de la descentralizacion del poder, su liquidez, la atomizacion del mismo y su
circulacion dentro de las relaciones sociales, donde el género participa
activamente determinando el sentido de dichas relaciones. Cita también a
Godelier®, para expresar la funcién legitimadora del género en las diferencias
relativas al sexo entre los cuerpos, donde nada tiene que ver con la
sexualidad, sino con construcciones sociales. El género funcionara legitimando
relaciones sociales basadas en jerarquias de poder, donde la interpretacion de
los conceptos “femenino” y “masculino” serd suministrada por aquél. La
definicion de género de Joan Scott es lo suficientemente amplia y
determinante para no acotarse a la simple necesidad de emprender el estudio
de las mujeres junto con el resto de la historia, intentando con esto establecer

% para profundizar en los planteamientos de este autor véase: FOUCAULT, M. (2001): "El
sujeto y el poder" en DREYFUS, H. y RABINOW, P. (Eds.) Michel Foucault: mas alla del
estructuralismo y la hermenéutica, Buenos Aires, Nueva Visién;, FOUCAULT, M. (1999):
Estrategias de poder, Barcelona, Paidos

* De quien destacamos la obra: GODELIER, M. (1986): La produccién de grandes hombres:

poder y dominaciéon masculina entre los baruya de Nueva Guinea, Madrid, Akal; GODELIER, M.
(1976): Antropologia y economia, Barcelona, Anagrama.
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un paralelismo y la resultante igualdad entre los sexos. El género aqui es un
producto del devenir histérico, creado en la sociedad y resultado de las
relaciones sociales, histéricamente dado y mutable con el tiempo, traducido en
un conjunto de simbolos, conceptos e instituciones, y legitimador de las
relaciones de poder que tifien estas relaciones sociales, donde las diferencias
de poder se pueden analizar desde las relaciones de género, siendo estos
conceptos inseparables. Por lo tanto, junto a las categorias de raza, etnicidad
y clase es necesario deconstruir y analizar la categoria de género para lograr
un estudio de las sociedades y de la historia desde diferentes puntos de
vista a los que hasta ahora se han realizado. Aceptamos ese reto que nos
plantea Joan Scott y realizamos aqui nuestro propio planteamiento del tema.

Una vez atendida esta visién desde la sociologia y la historia®*, que nos ha
permitido enriquecer la mirada antropoldgica con esa nueva vision de

% para ampliar informacién sobre la historia de las mujeres y del género en nuestro pais es
ineludible consultar obras de caracter general como: NASH, M. (1982): Desde la invisibilidad a
la presencia de la mujer en la historia. Corrientes historiograficas y marcos conceptuales de la
nueva historia de la mujer, Madrid, UAM; NASH, M. (1991): "Dos décadas de historia de las
mujeres en Espafa: una reconsideracion”, Historia Social, 9, 137-161; AGUADO, A. (1999):
"Fer historia del génere, escriure historia de les dones", Afers. Fulls de recerca i pensament,
Les dones i la historia, 33-34, 297-302; AGUADO, A. (2004): "La historia de las mujeres como
historia social" en DEL VAL, I., SANTO TOMAS, M., DUENAS, M. J. y DE LA ROSA, C. (eds.)
La historia de las mujeres:una revision historiografica, Valladolid, Universidad de Valladolid-
Asociacion Espafiola de Investigacion de Historia de las Mujeres, 57-72; AGUADO, A. y
RAMOS, D. (2002): "Estado de la cuestion en torno a los ultimos planteamientos
historiograficos y problemas tedricos" en AGUADO, A. y RAMOS, D. (eds.) La modernizacion
de Espafa (1917-1939), Madrid, Sintesis, 187-318. BORDERIAS, C. (2002): "Introduccié" en
BORDERIAS, C. y BENGOECHEA, S. (Eds.) Les dones i la historia al Baix Llobregat,
Barcelona, Publicacions de I"Abadia de Monserrat, 9-52. 2002; RAMOS, M. D. (2003a): "¢ Clio
en la encrucijada? A propdsito de la historia de las mujeres (1999-2000)", Revista de Historia
de las Mujeres, 10-1, 81-103; RAMOS, M. D. (2003b): Trabajos, espacios y tiempos en la
historia de las mujeres. Balances y perspectivas, Madrid, Instituto de la Mujer, Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales; DEL VAL, I., SANTO TOMAS, M., DUENAS, M. J. y DE LA ROSA,
C. (2004): La historia de las mujeres: una revision historiografica, Valladolid, Universidad de
Valladolid, Secretariado de publicaciones e intercambio editorial; HERNANDEZ SANDOICA,
E. (2004b): "Historia, historia de las mujeres e historia de las relaciones de género" en DEL
VAL, I, SANTO TOMAS, M., DUENAS, M. J. y DE LA ROSA, C. (eds.) La historia de las
mujeres: una revision historiografica, Valladolid, Universidad de Valladolid-Asociacion
Espafiola de Investigacion de Historia de las Mujeres 29-56; HERNANDEZ SANDOICA, E.
(2004a): "Historia de las mujeres y de las relaciones de género" en HERNANDEZ SANDOICA,
E. (ed.) Tendencias historiograficas actuales. Escribir historia hoy, Madrid, Akal, 437-471;
HERNANDEZ SANDOICA, E. (2006): "Joan Scott y la historiografia actual’ en BORDERIAS,
C. (ed.) Joan Scott y las politicas de la historia, Barcelona, Icaria 145-168; CID, R. (2006):
"Joan Scott y la historia de las mujeres en Espafa. El caso de los estudios sobre la
antigiledad" en BORDERIAS, C. (ed.) Joan Scott y las politicas de la historia, Barcelona,
Icaria editorial, 61-94. MUNOZ FERNANDEZ, A. (2006): "¢Eran los béarbaros buenas
personas? A propdsito de la Edad Media, la historia de las mujeres y Joan Scott" en
BORDERIAS, C. (ed.) Joan Scott y las politicas de la historia, Barcelona, Icaria 139-144.
LOPEZ CORDON, M. V. (2006): "Joan Scott y la historiografia modernista en Espafia" en
BORDERIAS, C. (ed.) Joan Scott y las politicas de la historia, Barcelona, Icaria 145-168;
BURGUERA, M. (2006): "La influencia de Joan Scott en la historia contemporanea de Espafia:
historia social, género y giro lingiiistico" en BORDERIAS, C. (ed.) Joan Scott y las politicas
de la historia, Barcelona, Icaria 179-212.
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“guerra que no dice su nombre”, del “conflicto velado” (como nosotros lo
estamos denominando), ahora es el momento de centrar el contexto de
nuestra investigacion en el tiempo y en el espacio.

1.1.3. Ambito espacio-temporal de la investigacién

Con la llegada de la democracia en Espafa y los cambios sociales ocurridos
se produce un importante crecimiento de la actividad laboral femenina. A partir
de entonces, la mujer sale mas habitualmente de su entorno doméstico,
busca trabajo y retrasa su matrimonio y su maternidad®’. Fueron afios en
los que se produjo un aumento de hogares unipersonales que traen consigo
también cambios importantes en la estructura familiar. Asi, las relaciones
intergeneracionales pierden parte del caracter que mantenian; se incrementa
la aceptacion social del divorcio y los conflictos matrimoniales comienzan a
solucionarse legalmente. El deseo de tener hijos, dadas las nuevas
circunstancias, en ocasiones no llega a materializarse como decision
personal y, en algunos casos, se posterga indefinidamente de manera
consciente. Lejos queda el récord de nacimientos que se da en nuestro pais
en la década del baby boom (1960-1970). Las parejas valoran el coste que
supone ser padres. Si bien la estructura familiar ha cambiado, especialmente
a partir de la instauracion de la democracia con la incorporacion de la mujer al
mundo laboral, sin embargo las transformaciones en el hogar no se han
realizado al mismo ritmo. Las tareas domésticas se comparten algo mas, pero
el peso principal de estas y las responsabilidades familiares aun recaen
sobre las mujeres, lo que, como demostraremos, les resta posibilidades de
ascenso profesionales. La incorporacion de la mujer al trabajo extradoméstico
en igualdad legal con el varén y su mayor nivel de formacion tampoco han
traido consigo la igualdad real y efectiva. Se ha avanzado en la igualdad
legal, pero la real estd aun por conquistarse en muchos o6rdenes. Sefiala
Raquel Osborne que a partir de las dos ultimas décadas del siglo XX, dentro
de la familia espafiola estd teniendo lugar un lento transito hacia una
redefinicion de los roles conyugales, con una distribucion de las tareas
domésticas mas igualitaria, pero esta siendo un proceso pausado y no muy
apoyado por algunos sectores de la sociedad. Este cambio se centra, sobre
todo, en las familias cuyos miembros tienen un mayor nivel educativo, cuando
no hay presencia de hijos y la mujer trabaja fuera de casa. A mayor edad y
menor nivel de estudios, tanto mas probable es que el modelo familiar ideal
sea de tipo tradicional-patriarcal, y a la inversa (Osborne, 2005).

*’ Con la maternidad, las mujeres asumen una gran carga de responsabilidad que, segin
afirma la diputada del Congreso y vocal de la Diputacion Permanente Marivi Monteserin,
ponente de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, se da, entre
otras causas, porque la mujer no ha roto con su ADN. La mujer no ha hecho un corte con
su pasado de responsables del hogar y cuidadoras porque no ha encontrado un sustituto con
el que compartir esas tareas en condiciones de igualdad es decir, ni los hombres ni las
empresas ni la sociedad se han adaptado a la nueva realidad que ellas estan viviendo.

Véase: MONTESERIN, M. (2008): "Hay una mano invisible" en CARANTONA, E. (ed.)
Mujeres en la alta direccion. La carrera profesional de las mujeres en la empresa, la
administracion y la universidad, Madrid, Instituto de la Mujer - Ministerio de Igualdad, 116-119.
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Para nosotros, las lineas generales de la problematica de este estudio se
enmarcan en los ambitos laboral y familiar donde, en la actualidad, desarrollan
su trabajo hombres y mujeres de banca, cajas de ahorro, cajas rurales y
compafiias aseguradoras y mutuas de accidentes que tienen oficinas de
Ciudad Real. Si bien nos hemos centrado principalmente en la capital, también
se han realizado algunas visitas muy concretas a otras sucursales de la
provincia. La investigacion, por el momento, se centra en la empresa privada,
sin descartar que mas adelante se puedan realizar nuevos trabajos sobre esta
problematica en otros sectores del ambito privado, asi como en el sector
publico, e incluso, ampliar el estudio a los entornos regional, nacional e
internacional. Pero eso sera posterior a este trabajo.

Nuestro estudio se centra en Ciudad Real, que forma parte de la comunidad
autonoma de Castilla-La Mancha y es una de las cinco capitales de provincia
junto con Albacete, Cuenca, Guadalajara y Toledo. Es un municipio y una
ciudad espafiola, capital de la provincia homoénima y de su partido judicial. Se
ha elegido para esta investigaciOn por varias razones: primero, porgue no
habia estudios etnograficos sobre este tema realizados en la misma; segundo,
por la proximidad del investigador al campo de trabajo, y por ultimo, porque es
en esta ciudad donde trabajé como alto directivo en los sectores de bancay
seguros, hasta el afio 2000, antes de estudiar antropologia.

El censo de poblacién de Ciudad Real es de 72.208 habitantes (INE 2008) y
el padrén municipal de habitantes, a 1 de enero de 2009, era de 74.213
habitantes. Se encuentra a una altitud de 628 metros sobre el nivel del mar. Su
término municipal tiene una extension de 289,98 km2. Comprende cuatro
nucleos de poblacion: Ciudad Real, Las Casas, Valverde y La Poblachuela.
Esta a unos 200 kms. al sur de Madrid en la comarca del Campo de Calatrava.
Debido al gran niumero de estudiantes de la Universidad de Castilla-La Mancha
(UCLM), que ha sido un verdadero motor de cambio y progreso para la ciudad,
junto con el AVE (Alta Velocidad Espafola) y al niumero de personas
residentes no empadronadas, la poblacion de hecho de la ciudad se
dispara hasta los 90.000 habitantes, aproximadamente. AuUn asi, es
considerada por nuestros informantes una ciudad pequefia donde las personas
gue trabajan en puestos directivos en empresas 0 instituciones, tanto del
ambito publico como del privado, acaban conociéndose, pues es facil coincidir
en los diversos actos sociales y politicos que se organizan. Asimismo, en
general, los empleados de distintas entidades terminan teniendo relaciones
tanto profesionales como sociales, entre ellos, como hemos podido
comprobar. Es una ciudad coémoda para vivir, sin grandes distancias y
donde, préacticamente, la mayoria de las entidades que operan a nivel
nacional tienen representacion. Las entidades regionales estan también
ampliamente representadas con varias sucursales, e incluso, en algun caso
con la sede principal en la ciudad. Predomina como motor de la economia de
la ciudad el sector servicios, al que pertenecen las empresas en las que
hemos realizado nuestro estudio. En la capital, el numero de oficinas
bancarias, cajas de ahorro y cooperativas de crédito desde 2006 a 2009,
segun los datos facilitados por el Banco de Espafa al Instituto de Estadistica
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de Castilla-La Mancha, ha oscilado de 67 a 72, siendo en 2009 su distribucion
en sucursales de la siguiente manera: 13 bancos con 21 oficinas y con 278
empleados, de los que 173 son hombres y 105 mujeres; 17 cajas de ahorro
con 42 oficinas, con 254 trabajadores de los que 178 son hombres y 76
mujeres; 2 cooperativas de crédito con 9 oficinas y una de ellas con los
servicios centrales, con 155 empleados de los que 107 son hombres y 48
mujeres>®. Todo ello hace un total 32 entidades con 72 sucursales en la capital
y con 687 trabajadores de los que 458 son hombres y 229 mujeres. De las
72 sucursales se han visitado 45 oficinas de 16 entidades distintas.

Entidades Oficinas Empleados | Hombres Mujeres
Bancos 13 21 278 173 105
Cajas 17 42 254 178 76
Coop. Cto. 2 9 155 107 48
Total 32 72 687 458 229

Fuente: Elaboracion propia.

Segun informacion facilitada por el sindicato UGT (Unién General de
Trabajadores) en el folleto Directivos Técnicos y Cuadros de Banca, el 85,23%
de los empleados bancarios con cargo directivo prolongan su jornada laboral
por las tardes de manera frecuente, habitual y ocasional. Los administrativos
que lo hacen con esa frecuencia son el 60,73%. Tan sélo un 4,57% de los
cuadros técnicos no va nunca por las tardes. El exceso de horas trabajadas
no se suelen pagar como horas extras, salvo casos extraordinarios. Lo mas
frecuente es tener las posibilidades de optar a un posible ascenso y ser
tenido en cuenta para el abono de retribuciones en funcién al cumplimiento
de los objetivos marcados por las entidades (bonus). Como hemos podido
constatar con nuestro trabajo de campo, los criterios de reparto de estas
primas, aunque se encuentran habitualmente regulados por la normativa
interna, responden mas a juicios subjetivos de valoracién del jefe superior. Es
preciso destacar ademas que la seleccion y las ponderaciones de la
consecuciéon de los objetivos de trabajo de la entidad dependen en exclusiva
de la alta direccion. Se realizan sin la participacion de los cuadros medios, v,
por supuesto, aun menos, de la base de los trabajadores. Desde arriba se
ponen en cascada y queda poco margen de negociacion.

Por su parte, el numero de entidades aseguradoras y mutuas de accidentes
de trabajo en Ciudad Real capital es de 27, con 41 oficinas. El numero de
empleados es de 174, de los que 104 son hombres y 70 mujeres. Hemos
visitado 20 oficinas de 14 entidades diferentes.

Con respecto al ambito temporal, este trabajo se ha situado en los
albores del siglo XXI, pero teniendo en cuenta todo el bagaje que arrastra el
universo simbdlico de nuestros actores sociales desde el siglo XX, de manera

*® Datos facilitados por la Secretaria Federal de la Mujer de la Federacién de Servicios
financieros y administrativos del sindicato Comisiones Obreras (CC.00.).
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especial la influencia del franquismo, como ya hemos estudiado, y de la
incipiente democracia espafola. Nuestro estudio se centra en un problema
muy actual y cercano para todos los trabajadores de los sectores analizados,
como es la igualdad de género en el trabajo y, en concreto, para centrarlo
mas, en la promocion profesional. Recientemente, en nuestro pais, se han
producido importantes avances, sobre todo legales, en los temas referentes
a la igualdad de género. No obstante, la realidad sigue empefiada en
ofrecernos una estampa en la que la desigualdad aun es evidente. Se dan
elementos objetivos que permiten hablar de un trato discriminatorio hacia las
mujeres. Esto se aprecia en la mayor dificultad que tienen ellas para acceder
al mercado de trabajo, la precariedad en el empleo, los salarios mas bajos,
las dificultades para ascender en su carrera profesional, el cumplimiento de
dobles y hasta de triples jornadas de trabajo remunerado y no remunerado y
el escaso numero de mujeres directivas, entre otras causas. La igualdad
efectiva puede que se presente mas como un anhelo social que como una
realidad, en el contexto en que hemos realizado nuestro trabajo®.

Sin tratar de justificarlo, esta claro que los estereotipos ya estan creados se
trata, por nuestra parte, de conocerlos y descubrirlos para ver cémo influyen en
la discriminacion de género. Las mujeres, en nuestro pais, tienen una tasa de
actividad que se ha ido incrementando en las Ultimas décadas. Se puede
constatar que su incorporacion en los ultimos afios a la banca, las cajas de
ahorros, cooperativas de crédito y seguros ronda el 80%; sin embargo, segun
la evidencia de los datos con que contamos, las condiciones para ascender
benefician mas a los hombres.

Aunque el trabajo de campo se ha realizado en este espacio descrito, no cabe
duda de que estan interactuando de manera directa e indirecta las decisiones
y medidas que estan siendo adoptadas en los paises de la Unidn Europea
(UE) y de los EE.UU., donde, si bien se esta avanzando mucho, aun persiste
la discriminacion por razones de género, y de manera especial, en lo que se
refiere al ascenso de las mujeres a los puestos directivos en la empresa
privada, como las cifras corroboran. Vivimos en una sociedad en la que la
estructura de género se hace evidente en las relaciones de poder entre
mujeres y hombres institucionalizandolas mediante el trabajo, la familia, la
escuela y la administracion publica. La forma en que se organizan los empleos
y las carreras universitarias, asi como las experiencias profesionales realizadas
en la estructura empresarial privada y la administracion publica, se edifican
alrededor de las practicas materiales de la nocién de género, como lo que se
hace, cdmo se realiza, el horario, el reparto del espacio y de las practicas
discursivas; lo que se dice, como se dice, e incluso lo que se calla. Por eso es
tan importante que haya estudios como el que estamos realizando ahora.

** Segun los datos facilitados por el INE, por sectores de actividad, las mujeres tuvieron en el
afio 2006 un salario inferior al de los hombres en todos los sectores consultados. Véase: INE
(2009b): "Mujeres y hombres en Espafia en 2009", Monografico: Mujeres y hombres en
Espafa en 2009, 387, 90, p. 48.
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Tradicionalmente, el trabajo remunerado fuera de casa se ha vinculado al
ambito publico, relacionado con lo masculino por lo general, lo que a su vez ha
ido impregnando y moldeando el funcionamiento de ese espacio con
perspectivas, tacticas y estrategias que en el universo simbolico de los actores
sociales se relacionan con lo viril. La experiencia nos ha llevado a considerar
una serie de creencias y valores masculinos como hegemédnicos en cuanto
al ejercicio del poder. Si bien no todos los nuevos trabajadores que se
incorporan a ese mundo laboral comparten dichos planteamientos, es cierto
que estos sectores aun siguen cargados de estereotipos que son dificiles de
superar, como nos han manifestado los informantes en el desarrollo de la
investigacion.

Es en este &mbito espacio-temporal que hemos descrito donde se desarrolla
el “conflicto velado” que venimos revelando. En el siguiente subapartado
analizamos a los trabajadores, ya sean hombres o mujeres, jefes o
empleados, que se manifiestan y agitan en este contexto.

1.1.4. Los actores sociales en su entorno

Ellos son los verdaderos protagonistas de esta investigacion, que se centra
en el estudio del quehacer cotidiano de los hombres y las mujeres que
trabajan en la actualidad en banca, cajas de ahorros, cooperativas de crédito
(cajas rurales), entidades aseguradoras y mutuas de accidentes.
Estudiaremos las dificultades que ellas encuentran para promocionar en sus
empresas trataremos de descubrir si los hombres tienen algo que ver en ese
tema.

Para la soci6loga Carolina Recio Caceres, las practicas empresariales en
los sectores financiero y asegurador suponen actualmente en nuestro pais
una discriminacion indirecta en términos de género. Quienes quieren
promocionar en estas compafiias deben ceder gran parte de sus vidas a las
empresas para las que trabajan. Afirma Recio también que quienes peor lo
tienen son las mujeres. Ellas no llegan a cuestionarse, en su mayoria, que lo
normal para promocionar sea sacrificarlo todo a nivel personal y familiar.
Acaban aceptando la discriminacion laboral como un mal menor; no se
plantean que se trata de estructuras jerarquicas basadas en relaciones de
poder. Segun Recio, eso no se aprecia en sus discursos. Asevera también
que las mujeres aun ven como algo natural la desigual distribucidon de la
carga de trabajo en el entorno familiar. No problematizan que solo ellas
renuncien a su carrera profesional por esta causa. No entienden por qué
hay que sacrificar tanto para ascender, y ademas consideran que lo que no
hagan ellas en casa y por su familia, generalmente no sera realizado de la
misma manera por nadie (Recio Céceres, 2008).

Los verdaderos artifices de esta investigacién han sido nuestros informantes,

hombres y mujeres que trabajan en los sectores estudiados. Hemos tenido en
cuenta la opinién de los trabajadores en activo y de los jubilados, de sus
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familiares, de especialistas en la materia y de todo aquel que nos ha podido
ayudar arrojando luz, para conocer si es verdad que la mujer se encuentra con
mas dificultades para ascender en el trabajo, e incluso cuales son las causas
de que, en la mayoria de las ocasiones, no lleguen a plantearse el ascenso. El
grupo total de mujeres de los sectores de la banca y los seguros a los que se
ha dirigido el estudio suman un total de 299. Hemos contactado con unas
145 de ellas. Aproximadamente, 75 son de nueva entrada, con una
antigiiedad inferior a tres afios; ninguna supera los treinta afios y la mayoria
estan solteras y sin cargas familiares. Son las que pertenecen a este grupo
guienes tienen mas aspiraciones de ascender. El resto estan entre los treinta
y los cincuenta afios. En general, todas estan casadas y tienen hijos. Son
unas 70. De ellas, muy pocas ocupan cargos directivos. No obstante, en
nuestro estudio nos interesa conocer lo que piensan y como interactian en su
medio hombres y mujeres, ya sean jefes o subordinados. Hemos dado
preferencia a los que estan en activo, pero también hemos consultado a los
gue hacia poco tiempo que se habian jubilado, a sus familiares e incluso a
amigos.

Hemos podido constatar que ellas, cuando aumentan las cargas reproductivas
o tienen que atender a sus ascendientes, suelen disminuir su presencia
laboral, retirandose por un tiempo o disminuyendo sus horas de dedicacion
al trabajo. Se trata de cargas rigidas y cotidianas no compartidas en su
mayoria, porque los hombres no se han incorporado a la esfera doméstica
en la misma medida que lo han hecho las mujeres al mercado de trabajo.
Segun el informe 4/2006 del Eurostat Statistics citado por Recio Caceres, el
tiempo dedicado por el hombre al trabajo doméstico-familiar en Espafia era
muy inferior con respecto al que emplea la mujer de media, lo que le priva a
ella de poder dedicarselo al trabajo (Recio Caceres, 2008). En esa misma
linea, la socidloga italiana Laura Balbo analiza los procesos de
ausencia/presencia en el mercado laboral (Balbo, 1994). Plantea, como también
hacen otros especialistas en la materia, que la division sexual del trabajo
profesional y doméstico, en todos los 6rdenes, marca la forma en que las
mujeres estan presentes en el mercado laboral (Borderias et al., 1994; Rubery,
1997; Beneria, 1981). Todavia el trabajo doméstico no esta suficientemente
respetado a nivel social y es fuente de desigualdad ya que, por lo general, son
las mujeres quienes lo realizan. No obstante, en la actualidad ya se esta
empezando a dar una importante ruptura conceptual de la percepcion del
trabajo (Beneria, 1981; Borderias, Carrasco y Alemany, 1994)*. Es evidente
que desde que la mujer se ha incorporado al mercado laboral, ella no dispone
del mismo tiempo para el trabajo profesional, doméstico y familiar que el
hombre. En un plazo no muy largo de tiempo sera necesario revisar las
sociedades del bienestar que se construyeron sobre un pacto capital-trabajo-

% véase: BENERIA, L. (1981): "Reproduccién, produccién y division sexual del trabajo",
Mientras Tanto, 6, y BORDERIAS, C., CARRASCO, C. y ALEMANY, C. (1994): "Las mujeres
y el trabajo: aproximaciones histéricas, socioldgicas y econémicas" en BORDERIAS, C.,
CARRASCO, C. y ALEMANY, C. (eds.) Las mujeres y el trabajo. Rupturas conceptuales,
Barcelona, Hartmann-Icaria.
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familia que ahora empieza a tambalearse (Rubery, 1997; Gardiner, 2000).

Una de nuestras informantes, que desarrolla funciones de comercial en una
de las oficinas donde se ha realizado el trabajo de campo, comenta que
para ella la buena formacion intelectual puede llevar a las a ser mas
independientes, pero considera también que estas necesitan capacidad
autocritica para analizar lo que esta ocurriendo, ademas de la emancipacion
econdémica que les puede aportar el trabajo remunerado fuera de casa. Piensa
también que:

“A la mayoria de las mujeres nos ocurre siempre lo mismo. Si trabajas y
ademas llevas tu casa no tienes tiempo para nada, y si quieres
ascender, tal y como estan las cosas, mucho menos. Nosotras vamos
tirando de todo como podemos. O quiza seria mejor decir cobmo nos dejan.
(Largo silencio. Muy pensativa). Creo que es necesario que las mujeres
nos tomemos un tiempo para reflexionar sobre todos estos temas de
género y poder en las empresas porque nos va mucho en juego”. (Se
rasca la cabezay baja la voz).

Si, es verdad que hoy se habla mucho de conciliacion y de politicas de
igualdad, pero mi opinion es que eso queda mas en los papeles que en
la realidad y, especialmente, si quieres ascender en las empresas
privadas como la nuestra. Si buscas promocionar, no se te ocurra
reclamar todos tus derechos, y mas si eres mujer, porque tu misma te
cierras las puertas. Tienes que parecer un hombre en la forma de mandar”.

De sus palabras se desprende que no es nada facil conciliar la vida familiar y
la laboral** y si se aspira a ascender en las empresas de los sectores
analizados, aun es mucho mas dificil. Una tarde, a las puertas de uno de los
lugares donde realizaba el trabajo de campo, conoci a Rosario, una mujer de
unos setenta afios y madre de una de las trabajadoras de una oficina de
seguros, que se estaba ocupando de sus nietos mientras su hija acababa la
jornada laboral; le pregunté si necesitaba algo, pues la veia agobiada por el
continuo trasiego con los nifios. Me dijo que no, pero que reconocia que ya no
se sentia con la misma energia que cuando crié a sus hijos. Tenia ganas de
hablar, y como la habia visto varios dias a las puertas del lugar de trabajo de
su hija, le comenté sobre lo que trataba mi estudio y si queria colaborar
conmigo. Pronto se ofreci6 a darme su opinion sobre el tema:

*1 La tesis doctoral de Isabel de Sivatte Font presentada en 2010 en Ciudad Real

(Departamento de Administracion de Empresas — UCLM), aborda este tema en profundidad.
Véase: DE SIVATTE FONT, |. (2010): "Analisis de las causas y consecuencias de la
implantacion de flexibilidad laboral en las empresas". Departamento de Administracion de
Empresas. Ciudad Real, UCLM, y también DE SIVATTE, |. y GUADAMILLAS, F. (2011):
"Antecedents and Outcomes of Implementing Flexibility Policies in Organizations (en prensa)",
International Journal of Human Resource Management.

También es interesante, con respecto a este tema, el articulo: CARRASQUER, P. y MARTIN
ARTILES, A. (2005): "La politica de conciliacién de la vida laboral y familiar en la negociacion
colectiva. Un aspecto de la estrategia europea de empleo”, Cuadernos de Relaciones
Laborales, 1:131-150.
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“Nosotras, las mujeres de mi edad, hemos vivido una época muy
diferente a la de ustedes. Pasamos hambre, teniamos el miedo
contenido en el cuerpo y en el alma. No habia libertades como las que
hay ahora. Cuando vivia Franco, nosotras estabamos sometidas, e
incluso algunas hasta explotadas, dentro de nuestras propias familias.
Primero, por nuestros padres y hermano; después, por nuestros
maridos. Se vivia con temor y también llegamos a pasar muchas
necesidades y calamidades. Nos hacian pensar que todo lo bueno era
pecado; no trabajabamos fuera de casa, pero no parabamos dentro, ya
gue siempre habia algo que hacer en el hogar. Nosotras no hemos
tenido nunca vacaciones, porque estaban ahi los hijos y el marido para
recordarte que no podias parar ni un instante. Yo, ademas de la casa y
los nifios, cosia para gente de fuera, sin estar dada de alta ni nada, con
lo que, a veces, pasaba noches enteras sin dormir.

A mi hija la tengo en el alma, pues tiene que trabajar aqui, tiene a estos
dos crios y otro que viene de camino y, aunque tiene una mujer que le
ayuda, el peso de la casa es para ella, porque su marido trabaja fuera y
solo vuelve los fines de semana. Ella no puede pensar en ascender en
el trabajo con todo lo que tiene encima, y eso que vale mucho. jVamos,
ni sofiarlo! Aunque esta muy preparada pues tiene sus dos carreras y
entrd por oposicion en esta empresa, debe conformarse con lo que tiene
y lo que hace falta es que no la despidan, que tal y como estan las
cosas no sé yo lo que pasara cuando vuelva de la baja por maternidad,
porque la noto con mas miedo que nunca por algo que le ha dicho su
jefe y que no nos quiere contar”.

Rosario, como hacen tantos abuelos y abuelas hoy en Espafia, ayuda a
diario a su hija cuidando a sus nietos, pero es consciente de que en las
condiciones en que se encuentra su hija, dificilmente puede aspirar a un
ascenso. Duda incluso si le mantendran el puesto de trabajo cuando acabe su
baja maternal. Sus palabras, referentes al periodo franquista que le toco
vivir, definen claramente la propia experiencia de esta sefiora que coincide
con el sentir de un grupo de poblacion que sufrid las consecuencias de la
Guerra Civil espafiola (1936-1939) que hemos analizado®. Refiriéndose a
este periodo de nuestra historia en su trabajo titulado, EI mercado de trabajo
y las relaciones laborales en Castilla-La Mancha durante la etapa franquista,
Pedro Oliver, comenta que en el imaginario colectivo de la dictadura han
perdurado topicos dolorosos y ciertos que se sintetizan en: “se pasaba
hambre, se tenia miedo y no habia libertad”. También indica que no se peca
de exageracion al extraer con palabras gruesas lo mas destacado del
balance: “hambre, terror y disciplina”. En relaciéon al trabajo femenino,
argumenta Oliver que la mayoria no estaba registrado ni remunerado ni
regulado legalmente (Oliver, 2003: 225y 231). Como ya hemos indicado, hoy

2 véase la bibliografia recomendada anteriormente. El franquismo supuso un nuevo

retroceso en las pequefas conquistas legales que se habian realizado para el colectivo de
mujeres hasta entonces. Ademdas permiti0 que se reforzara y afianzara el modelo
patriarcal y excluyente como el Unico valido en nuestro pais, segun el régimen dictatorial.
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somos los hijos y nietos de quienes sufrieron ese periodo de la Historia de
Espafia. Aunque minimamente, algunos también lo sufrimos, y ademas,
heredamos muchos de los prejuicios de aquel modelo, que permanecen
incrustados en el imaginario colectivo y que todavia costara desterrar de
nuestra sociedad.

La evidencia de que las mujeres estan discriminadas en el mercado de trabajo
ha alentado una serie considerable de investigaciones, pero a pesar de la
diversidad de enfoques tedricos y de planteamientos metodoldgicos, el objetivo
compartido por muchos investigadores ha sido conocer las causas de la
segregacion, requisito imprescindible para proponer opciones alternativas y
medidas de cambio, manteniendo el sistema tal y como esta. Nosotros
buscamos describir la realidad que estan viviendo nuestros actores sociales
para tratar de descubrir qué es lo que impide a las mujeres ascender en
el terreno profesional y si existe relacion con la situacion de discriminacion
gue sufren en el mercado laboral.

Preguntado uno de nuestros informantes, que desarrollaba funciones de
comercial en una entidad bancaria, sobre si tenian las mujeres las mismas
posibilidades para ascender profesionalmente que los hombres, respondio:

“No sé, pienso que si. Las mujeres suelen estar mas disponibles
mientras estan solteras y no tienen hijos. Después la cosa cambia. Y
quiz& cuando se quedan libres otra vez porque han criado a sus hijos,
entonces no les apetece, o también se aprende a vivir de otra manera; a
lo mejor es este mercado loco y cambiante el que no les anima a seguir
(se queda pensando dubitativo). La verdad es que aunque en teoria
tenemos las mismas posibilidades, en la practica, ellas lo tienen
mucho mas dificil que nosotros (mas dudas). Bueno, no sé, creo que me
estoy liando eso es lo que pienso yo que sigo mis propias estrategias en
casa y en el trabajo. Con respecto a la familia ayudo en lo que puedo.
Tengo poco tiempo libre y ademas, cuando acabo de trabajar en mi
empresa, me siento agotado y llego con ganas de tomar algo y
acostarme.

Lo que si estd claro es que si ellas dedican tanto tiempo a las tareas
familiares, dificilmente pueden estar a su vez esas horas en el trabajo
como estamos nosotros. En verdad, las politicas que tanto hablan de
flexibilidad laboral, de conciliaciéon y de todo eso se dan en pocas
empresas privadas que yo conozca, al menos realmente, aunque si las
suscriban en los convenios, pero a la hora de aplicarlas, yo pienso que
nada de nada, y mucho menos si quieres ascender. TU mismo te
autocensuras y no reclamas tus derechos”.

Nuestro informante ha asumido como necesario estar completamente
disponible cuando la empresa lo necesite y, segun su criterio, lo que un
hombre puede hacer en la casa es “ayudar” y nada mas. No ve como
algo posible compartir desde la igualdad, sino que mas bien se ofrece un
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apoyo. Menciona también que las politicas de flexibilidad laboral no tienen
una aplicacion real en la empresa privada en que trabaja**. Con respecto a
este tema, consideramos que la importancia del factor edad induce a pensar
gue las grandes diferencias existentes entre unas generaciones y otras se
deben a la socializacion recibida, no tanto en la infancia como en la
adolescencia, entre los padres y en la escuela. Se esta registrando una
democratizacion creciente de la vida doméstica, al menos en el plano de las
actitudes, vinculada a la difusion entre los jévenes de valores mas igualitarios,
que, no obstante, aun tardara en llegar, puesto que, aunque se esta
produciendo lentamente esa mayor participacion del varon en las tareas
domeésticas, sigue dandose en una minoria de hogares. A esto afiadimos el
matiz de ayuda que se le quiere dar por parte del hombre a su dedicacion a
la familia y al hogar, evitando asi aceptar la responsabilidad como propia. Al
final no llega a concretar si las mujeres tienen las mismas posibilidades para
ascender que los hombres, aunque empezara afirmando que si. Asevera
Osborne que ellos no se involucran y se responsabilizan como hace la
mujer; es mas, todavia en tres de cada cuatro familias espafiolas los
varones siguen sin colaborar y son las mujeres quienes realizan las
principales tareas domésticas (Osborne, 2005).

Ante la pregunta que se realizé a un jefe comercial de una caja de ahorros de
si cree que una mujer debe trabajar mas que un hombre para poder ascender
al mismo puesto, su respuesta fue:

“Creo que los hombres no tienen que demostrar tanto como las
mujeres, quizd porque lo tengamos algo mas facil y se den en
nuestro caso muchas cosas por hechas. En el fondo me parece que si,
gue ellas lo tienen peor y tienen que trabajar mas, pero esto es asi, en
general, en el mundo de los negocios.

* para Isabel de Sivatte lo que dificulta la conciliacién laboral, familiar y personal es la
extension de los horarios, la ordenacion del tiempo de trabajo y el valor que se atribuye al
empleado que da prioridad a su trabajo sobre su familia dedicandose a este muchas horas.
Véase: DE SIVATTE FONT, I. (2010): "Analisis de las causas y consecuencias de la
implantacion de flexibilidad laboral en las empresas". Departamento de Administracion de
Empresas, Ciudad Real, UCLM. Ademas puede consultarse el articulo: DE SIVATTE, I. y
GUADAMILLAS, F. (2011): "Antecedents and Outcomes of Implementing Flexibility Policies
in Organizations (en prensa)”, International Journal of Human Resource Management.

Para ampliar informacion sobre las medidas de integracion trabajo-familia pueden consultarse
otras obras, como:

PIERCE, J. C. y NEWSTROM, J. W. (1983): "The design of flexible work schedules and
employee responses: Relationships and process", Journal of Occupational Behaviour, 4, 247-
262.

MILKOVICH, G. T. y GOMEZ, L. R. (1976): "Day care and selected employee work
behaviors", Academy of Management Journal, 19, 111-115.

DUNHAM, R. B., PIERCE, J. L. y CASTANEDA, M. B. (1987): "Alternative work schedules:
Two field quasi-experiments”, Personnel Psychology, 40, 215-242.

PIERCE, J. C., NEWSTROM, J. W., DUNHAM, R. B. y BARBER, A. E. (1989): "Alternative
work schedules", Needham Heights, MA: Allyn and Bacon.
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No solo se trata de conseguir los objetivos de la empresa, sino que,
ademas, tienes que estar dispuesto a desplazarte, a tener reuniones
cuando se planteen, la mayoria de las veces fuera del horario laboral,
tienes que aguantar la presion que te metan. (Hace una gran inspiracion.
Realiza un prolongado silencio y después de unos segundos prosigue,
pensandose mucho todo lo que dice).

Debes dedicarle mucho tiempo a la empresa. Yo creo que la mujer se
siente necesaria en su casa y en su familia, sobre todo cuando son
madres, y lo normal es que el hombre ayude, que colabore en lo que
pueda, pero que le dedigue mas tiempo a su trabajo, al menos en los
sectores financiero y asegurador, donde nosotros nos movemos y con las
responsabilidades que tenemos. Es dificil que asciendas si no estas a
plena disposiciébn de la compafia. Te obligas a buscar tus propias
estrategias.

Por otro lado, también es verdad que si dedicas mucho tiempo a la casa
siendo hombre, bueno, pues... (duda si decirlo) te haces un poco “casero”.
(Se sonroja). Yo colaboro algo (hace un gesto con las manos indicando que
muy poco), ayudo en lo que puedo, pero, bueno, no sé. (Nuevas dudas). A
lo que iba la pregunta, creo que la mujer que quiere llegar a un puesto
directivo lo tiene mas dificil que nosotros y es verdad que si lo consiguen,
deben demostrar que ejercen el cargo con caracter, porque lo dificil no es
llegar, sino mantenerse en el puesto. Algunas creo que se masculinizan un
poco para que las tomen mas en serio”.

El informante da por sentado que los hombres lo tienen mas facil. Con estas
palabras, las estrategias para promocionar ya se han puesto en marcha, por
la forma de hablar y referirse al tema por su parte. El es uno de los directivos
con mayor proyeccion en su empresa. Tiene asumido que la mujer o se
masculiniza o no se hara respetar, y que él lo maximo que puede hacer en
su casa es “ayudar”, porque el resto del tiempo lo tiene que dedicar a su
companfia. Afirma que la mujer cuando es madre se considera aun mas
necesaria en su casa. Mas adelante se analizaran estas tacticas que ahora ya
se empiezan a intuir.

Para Raquel Osborne, compatibilizar la maternidad y el trabajo
extradoméstico de la mujer, en la actualidad, es uno de los problemas
centrales de todas las familias. Tener un trabajo es considerado algo muy
importante para ellas, pero no dejan de serlo también la maternidad y la
familia. EI modelo de familia tradicional en que el hombre trabaja fuera de
casa y la mujer se ocupa exclusivamente de las tareas del hogar y del
cuidado de los hijos ha quedado relegado a determinadas generaciones. No
obstante, las actitudes hacia el trabajo de la mujer cambian con la presencia
de nifios pequefios en el hogar. Para Osborne hay un dato significativo del
sentimiento de culpabilidad femenino, y es que casi tres de cada cuatro
mujeres consideran negativo o muy negativo para los nifios de hasta cinco
afios que sus madres trabajen fuera de casa (Osborne, 2005).
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En una de las visitas al campo de trabajo fui testigo de una conversacion entre
dos comparfieros (hombre y mujer) que trabajaban en la misma oficina como
administrativos-comerciales y que tienen muy buena relacion entre si. Ninguno
de los dos aspira a ascender, segun manifestaron; él porque ya ha pasado de
los cincuenta afios y considera que con esa edad ya se estd mas para
jubilarse que para otra cosa, y ella porque tiene dos hijos pequefos Y,
segun su criterio, hace mucha falta en su casa. El le comenta en voz alta:

- Con lo que ta sabes, tendras que ser la jefa de la oficina... Es una lastima
gue tengas tantas obligaciones familiares y te falte tiempo para
dedicarselo al trabajo y presentarles “batalla” a unos cuantos de estos.
(Tono despectivo mientras habla de la empresa y de los jefes, a la vez que
mira hacia la puerta del director de la oficina).

Ella, que estaba de pie, se dirige hacia su puesto de trabajo y le dice:

- Cada uno tiene su propia escala de valores y administra su tiempo como
puede y quiere. Para mi, lo primero son mis hijos y mi casa. Quién sabe
guiza mafiana aspire a algun puesto de responsabilidad.

El responde:

- Entonces ya sera tarde, te lo digo por experiencia, porque los jovenes
vienen apretando fuerte y a ellos no les importa nada con tal de que los
hagan fijos. A ellos les sobra el tiempo que a ti te falta. Y td, ademas,
eres mujer y madre con hijos pequefios; eso es un gran estigma que no
te quita ya nadie segun este sistema en el que estamos metidos.

Ninguno de los dos se plantea ascender. Son los que aqui denominamos
“inmunes” a las estrategias de ascenso, que analizaremos mas adelante.
Tienen claras sus prioridades, pero aunque la mujer deja una puerta abierta,
él se encarga de cerrarla diciéndole que ya sera tarde cuando lo intente,
porgue los “jévenes” quieren y tienen que conseguir un contrato que les
aporte estabilidad en cuanto entran en la empresa. Al profundizar sobre el
tema de los ascensos, cuando se le pregunt6 a él, dijo:

“Contra ellos no hay quien compita ahora. Con la situacién de crisis que
hay, algunos jovenes serian capaces de comer y dormir en la misma
oficina si la empresa se lo propusiera. Se dejan la piel en el trabajo
porgue saben cémo esta todo. Ellas mientras no se casan y tienen hijos
también luchan, pero luego, cuando esto ocurre, cambian las tornas”.

Por otro lado, un jefe comercial de zona de banca, a la pregunta de como
Se organizan en su casa las tareas familiares y del hogar, respondio:

“Hacemos lo que podemos cada uno. Mi mujer tiene un trabajo de media
jornada, precisamente para poder estar mas pendiente de la educacion de
nuestros hijos y de la casa, que siempre hay que hacer, porque yo apenas
tengo tiempo de nada. Cuando me ofrecieron este puesto directivo, mi
mujer dejé de trabajar al nacer nuestro primer hijo porque yo se lo pedi.
Fue un sacrificio que hizo por mi. Ella es muy buena en lo suyo y quiza
habria podido ascender. Ahora que han crecido los chiquillos, hemos
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tenido suerte y ha vuelto a su trabajo, pero solo a media jornada, ya que yo
llego siempre muy tarde y alguien tiene que ocuparse de los pequerios. Se
sigue sacrificando ahora por mi y por los nifios, aunque de otra manera a
como lo hizo. Ya no aspira a ningun ascenso. Y yo tengo posibilidades en
el mio, pero cada vez tengo mas trabajo y menos tiempo libre. No sé, de
verdad, cémo tienen las mujeres esa capacidad de sacrificio. Yo creo,
sinceramente, que no lo habria hecho por ella”.

Por su ascenso, fue su mujer quien dejé de trabajar y perdié todas sus
opciones; también es ella la que ahora le dedica media jornada y se encarga
de la casa y de la educacion de los hijos, porque él no tiene tiempo libre y
ademas aspira a seguir ascendiendo. Habla también del continuo sacrificio
que debe hacer su mujer. El psiquiatra Jesus de la Gandara se refiere a la
capacidad de “resiliencia” de las mujeres para superar las dificultades, al modo
que lo hacen los materiales que se doblan pero no se parten y que recuperan
su forma inicial después de haber sido sometidos a presién (Guaita, 2010)*.
Con relaciéon a lo que decia nuestro informante, coincidimos con Anna Freixas,
psicologa y doctora por la Universidad de Cérdoba, donde imparte clases en la
Facultad de Ciencias de la Educacion, quien sefiala que la familia tradicional
ha sido el soporte necesario para el acceso masculino a las esferas de poder
en detrimento de ellas mismas. La mujer, o trabaja en el ambito domeéstico o,
en el mejor de los casos, subordina su carrera a las necesidades del marido o
de los hijos (Freixas, 2004).

Con respecto al mercado de trabajo en Espafia, a la vez que la economia y la
sociedad se han ido desarrollando, las distintas clases de empleo a que se
puede acceder también han avanzado y cambiado. Hay determinados
colectivos que tienen una tendencia especial a entrar y salir del mercado
laboral, siendo difusa la frontera entre poblacion activa y no activa, como es el
caso de las mujeres, los jovenes, los inmigrantes y los mayores de cuarenta
afos. Son quienes mas sufren el paro. Las ocupaciones actuales en
nuestro pais difieren de aquellas que podiamos encontrar algunas décadas
atrds. Esta variacion de los puestos de trabajo se debe, en parte, a la
dinamica propia de las sociedades contemporaneas. El empleo obedece, en
cierta medida, a los cambios que sufre la poblacion activa, que, a su vez,
dependen de una serie de parametros y sistemas de mediacién, segun
incluyan a todos los trabajadores potenciales o no. Todavia, y a pesar de los
cambios y los avances, las mujeres que acceden a los sectores financiero y
asegurador siguen teniendo mas dificultades para ascender profesionalmente
que los hombres, como trataremos de demostrar. La situacidn real es que las
condiciones de la insercion laboral de las mujeres no son satisfactorias y se
han visto agravadas por la precariedad y la disminucion general del empleo
en momentos de crisis como los que estamos viviendo. Esta demostrado que
la mujer desempleada tiene mas dificultades para salir de esa situacion, de
manera especial las que estan casadas y con hijos. Se mantiene la idea
estereotipada en la sociedad de que para los hombres el trabajo es lo

*  Para ampliar informacién sobre el concepto resiliencia puede consultarse entre otros

muchos: MANCIAUX, M. (2003): La resiliencia: resistir y rehacerse, Barcelona, Gedisa.
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principal, lo mas importante, mientras que para ellas es una opcién, una ayuda
para la familia, algo secundario.

Al ver la foto de dos pequefios sobre su mesa le pregunté a una mujer que
trabajaba como comercial-administrativo en una oficina de seguros si eran sus
hijos, y respondio:

“Si (indica ella con una sonrisa, mira la foto con una expresién de carifio y
continda diciendo), son muy pequefiicos, la nifia tiene tres afios y el
pequefin veinte meses. Se llevan muy poco y apenas tengo tiempo para
nada, pues la casa y los nifios, ya sabes... Tienes que dedicarle mucho
tiempo a la familia y mi marido trabaja fuera, por eso me he pedido
reduccion de jornada, para poder atenderlos bien... También he tenido
que dejar un curso que estaba haciendo para acceder a puestos directivos,
pero no me importa, mas tarde, cuando pueda, lo volveré a intentar y si
no, no pasa nada, porgue ademas en nuestra empresa hay una
competitividad feroz, y no sé si me va a merecer la pena el esfuerzo”.

Para nuestra informante esta claro que lo primero son sus hijos y después el
trabajo. Es capaz de abandonar el curso que habia iniciado con la idea de
retomarlo si algun dia fuera posible, pero sabe que sera dificil por la rivalidad
gue existe por conseguir uno de esos puestos que, ademas de formacién
especializada, requieren muchas horas extras de dedicacion a la empresa,
horas de las que ella no dispone.

Para la antropologa Dolors Comas el trabajo remunerado es un factor esencial
en la vida de muchas mujeres que se vincula a una mayor independencia
econémica y a una importante autonomia personal. No existe un acuerdo
unanime entre los hombres, ni siquiera entre las mujeres, al considerar las
responsabilidades familiares como prioritarias 0 no, como hemos podido
constatar con expresiones de nuestros informantes. La mayoria de ellos piensa
que las mujeres se deben primero a su casa y a su familia antes que a la
empresa. Segun Comas las relaciones entre trabajo, género y cultura son muy
estrechas y durante mucho tiempo han permitido la construccién de
desigualdades entre el hombre y la mujer. Afirma que sera necesaria la
introduccién de nuevos valores, de un nuevo discurso social y politico,
situandose en la linea de un relativismo critico. Hablar de lo masculino no es
hablar de lo universal porque no es un valor absoluto. Se plantea también que
las categorias sexuales (hombre-mujer) y de género (masculino-femenino)
tienen importantes connotaciones culturales negativas que a lo largo de la
Historia han condicionado y distorsionado el verdadero contenido que estos
conceptos deberian haber tenido (Comas, 1995).

Una vez analizados los actores sociales en su entorno, pasamos al analisis de

las técnicas de investigacion que hemos utilizado y de las razones que nos
han llevado a realizar este estudio.
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1.1.5. Justificacion del trabajo y metodologia

Como ya se ha indicado, la ausencia de mujeres en los puestos directivos me
habia llamado la atencién durante los afios en que ejerci diferentes cargos
en los sectores financiero y asegurador, pero hubo un hecho fortuito que
marcO mi vida y que me llevé posteriormente a iniciar esta investigacion.
Por un accidente de trabajo en el que se vio seriamente afectada mi columna
vertebral fue necesario realizarme una delicada intervencion quirdrgica, a
consecuencia de la cual tuve graves secuelas por una infeccion
meningococica que contraje en el quiréfano. Acabé, primero, dimitiendo del
cargo directivo que tenia en mi trabajo, y que tanto me habia costado
conseguir, y poco mas tarde, dada la mala evoluciéon de los trastornos que
padecia y las consecuencias de otras patologias derivadas de la infeccion
posquirdrgica que se fueron sumando, quedé incapacitado para realizar todo
tipo de trabajo y con una discapacidad del 69%, con respecto a mis
posibilidades de actuacién antes del accidente. Estaba a menos de la
tercera parte de lo que podia hacer. Entonces me senti hundido. Mi proyecto
profesional se desmorond. El agotamiento se apoderé de mi de tal manera
que no era capaz de levantarme de la cama. Al cabo de dos afios muy
complicados, los médicos me informaron de que el dolor se habia cronificado
y que no habia ningin remedio para gran parte de las dolencias que me
estaban afectando. El fantasma del Sindrome de Fatiga Crénica (SFC)*,
con todo lo que ello conlleva, se apoder6 de mi. En pocos meses, todos mis
logros profesionales se habian desvanecido y, al cabo de algun tiempo, me
encontré sin trabajo, enfermo y haciendo las pocas tareas del hogar que
podia realizar. Pronto senti la incomprension y la infravaloracion al efectuar el
trabajo de la casa, con las limitaciones fisicas que ademas padecia. Cuando
te hablan de una enfermedad crdnica sabes que es para toda la vida, y no
me quedaba mas remedio que compadecerme de mi mismo el resto de mis
dias o buscar alguna solucion, aunque fuera parcial, a mi nueva realidad.
Sacando fuerzas de donde no las tenia y, después de muchas dudas, me
decidi por estudiar antropologia y conocer sus técnicas de investigacion. El
camino no ha sido nada facil y seria muy largo de contar, y dificil para mi
recordar, lo duro que resulta vivir con esta enfermedad y decidirte ademas a

%5 Una de las caracteristicas mas especificas del SFC es el impacto cognitivo que sufren

los enfermos al afectarles en més del 50% a su rendimiento habitual. Es una enfermedad
clasificada por la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) con el numero G 93.3 en el CIE-10,
dentro del grupo de las consideradas enfermedades neurologicas graves. Es considerada
entre las infecciones nuevas, recurrentes y resistentes a los medicamentos. Puede afectar de
manera progresiva al sistema inmunitario, al neuroldgico, al cardiovascular y al endocrino,
entre otros, y se caracteriza, entre otras muchas manifestaciones, por producir una fatiga
severa, febricula o fiebre, suefio no reparador, intolerancia a la luz, al sonido, a los cambios
de temperatura, ademas de dolor muscular y en las articulaciones, sensibilidades quimicas
multiples, electromagnética y a otros factores ambientales, sensacion de estado gripal
permanente, faringitis crénica, pérdida sustancial y de creciente de concentraciébn y memoria,
desorientacion espacial, intolerancia al estrés emocional y a la actividad fisica. En la actualidad
no existe un tratamiento médico eficaz ni curativo ni paliativo. Debes aprender a sobrevivir con
la enfermedad.
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hacer una nueva carrera universitaria. Pero, aun asi, siempre pienso que fue
una decision acertada y, con quiebros y requiebros, voy buscéandole los
rincones de luz a la enfermedad que me permiten hacer algo por lo que ahora
siento verdadera pasién: la antropologia. Supe pronto, cuando empecé a mis
estudios, que el tema que queria estudiar y que venia preocupandome desde
hacia tantos afios era la escasez de mujeres en puestos directivos en la
banca y los seguros. Cuando ya llevaba seis afios desvinculado de mi
trabajo y con la enfermedad a cuestas, me planteé la idea de ponerme en el
lugar de las personas que ahora estaban trabajando en los sectores en los
que yo, anteriormente, habia trabajado, y de revivir de nuevo ese mundo,
pero con una distancia epistemoldgica necesaria y suficiente. Supe pronto
que queria ocuparme del tema como simbdlicamente describe el socidlogo
Bernard Lahire, “a ras de suelo”, pisando el terreno, metido en el lodo,
viviendo con los actores sociales su quehacer cotidiano y, después, “desde el
aire”, con la suficiente altura, distancia epistemoldgica y extrafiamiento
necesarios para tener una visidbn completa de la realidad estudiada y poder
teorizar sobre esta problematica“®.

El enfoque antropolégico era un reto para mi. No habia hecho nunca antes
trabajo de campo, y todo mi conocimiento sobre la materia estaba
empiricamente relacionado con el mundo econdmico-financiero que habia
vivido. No obstante, la formacion etnogréfica y la supervisibon de mis
profesores y tutores me animaron a seguir ilusionado con el tema. Al iniciar los
estudios sobre esta materia descubri que es habitual que las empresas de
estos sectores y diferentes organismos e instituciones, busquen aplicar la
perspectiva socioecondmica a la problematica de la igualdad de género. Se
desarrollan dinAmicas macroestructurales que llevan, en la mayoria de los
casos, a la buasqueda de una mayor produccién y a la consecucion de los
mejores y mas altos resultados econdmicos de estas, olvidandose, en
muchos casos, de los diferentes aspectos personales que conlleva. Es decir,
prima lo econémico sobre lo humano. Pero no era precisamente ese el
enfoque que buscabamos al plantearnos nuestra investigacion. Queriamos
encontrar una mirada diferente sobre esta materia. Nosotros partiamos de
la realidad que estan viviendo los trabajadores de los sectores estudiados.
Lo que suscitaba nuestro interés no eran las empresas en si mismas y su
volumen de beneficios 0 su cuota de mercado, sino la manera en que
hombres y mujeres viven y realizan su trabajo, sus discursos y sus practicas
mas cotidianas, tanto dentro como fuera del espacio laboral, y
especialmente para obtener un ascenso profesional.

Para contrastar y ampliar la informacion obtenida de primera mano de nuestros
informantes se ha acudido a datos estadisticos elaborados por distintos
organismos y profesionales, que analizaremos mas adelante. Asimismo, hemos
tenido en cuenta los que se ofrecen en otros medios, como la prensa e
Internet. Se ha consultado ademas abundante bibliografia sobre género,
conflictos laborales, crisis financiera, procesos de cambio social, poder,

5 para ampliar este método de trabajo se puede consultar; LAHIRE, B. (2005):Un soci6logo en
el aula: objetos en juego y modalidades, Valencia, Germania.
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estrategias y capitalismo, entre otros términos relacionados con la materia que
nos ocupa. Si bien hemos realizado un estudio concreto en Ciudad Real,
algunos resultados de la investigacion se pueden extrapolar al mundo
capitalista occidental, eso si, haciendo los matices pertinentes porque no se
trata de generalizar*’ sino de sacar a la luz lo que hemos descubierto con
nuestra investigacion. Queremos descubrir patrones sociales y culturales de
conducta que estan contribuyendo a mantener determinados estereotipos,
dificiles de cambiar, que favorecen a unos en detrimento de otros.

Con respecto al método seguido en esta investigacion, se han hecho visitas
al campo de trabajo utilizando diversas técnicas cualitativas*®, especialmente
la observacién participante®®, siendo consciente de que se dan muchas
realidades que no pueden ser observadas de forma unitaria. Nuestros
informantes, en muchas ocasiones, actian de manera diferente a como
dicen que hacen las cosas, por lo que estaremos especialmente atentos a
sus actuaciones ademéas de a sus discursos. Para realizar este trabajo ha
sido necesario hacerse consciente, profundizar y dejar a un lado las
prenociones de la experiencia que como empleado tenia al ejercer ahora mis
funciones como investigador. Se aplico la observacion participante en las
oficinas en distintos dias de la semana, por ejemplo, el lunes para ver
como lo afrontaban y el viernes porque se acercaba el fin de semana, y
también, el resto de los dias por la cotidianeidad que pudiera encontrar.
Algunas oficinas siguen trabajando los sabados en el horario de invierno y
también se visitaron estos dias. Entre otras tacticas, ha sido interesante
acudir a primeros, a mediados y a fin de mes, asi como en distintas horas del
dia: al iniciar la jornada, a media mafana y a Ultima hora de la tarde.

* Para Deborah Tannen uno de los riesgos relacionados con generalizar es estereotipar todo
lo que se dice. TANNEN, D. (2001): La comunicacion entre hombres y mujeres a la hora del
trabajo, Barcelona, Folio, p.315.

“8 para Barley los trabajos cualitativos permiten descubrir sutilezas que de otro modo serian
dificiles de encontrar. El investigador se integra en la cultura objeto de estudio, busca el
distanciamiento y refleja en el diario lo que hacen y dicen los actores sociales.

Véase: BARLEY, S. R. (2006): "When | write my masterpiece: thoughts on what makes a
paper interesting", Academy of Management Journal, 49, 16-20.

%9 Se hace inexcusable en este sentido conocer la obra de Bronislav K. Malinowski (1884-
1942) antropodlogo y etnélogo britanico de origen polaco considerado todavia hoy como el
antropélogo por excelencia. Malinowski sistematiza el trabajo de campo: la encuesta y la
observacion participante se convierten, a raiz de su obra, en los rasgos distintivos de la
antropologia. Es muy interesante en ese sentido la lectura de: MALINOWSKI, B. (2001): Los
argonautas del Pacifico Occidental, Madrid, Peninsula.

El andlisis funcionalista que se aplic6 de manera quiza abusiva a toda la antropologia social
britAnica de los afios 1930-1960 recibi6 la influencia de la sociologia de Durkheim, quien
influyé de manera importante en Radcliffe-Brown y de forma mas general en la investigacion
de las leyes y reglas del orden social en los sistemas familiares (M. Fortes, E. Leach)
o politicos (Evans-Pritchard, M. Gluckman o R. Firth). Una nueva corriente de negaciones
simbdlicas aparece en los afios 50 del siglo XX (V. Turner o M. Douglas). Mientras
los britanicos conceden la maxima importancia a lo social e institucional, los
estadounidenses insisten en la idea de la totalidad cultural con las aportaciones de F. Boas y
de sus alumnos M. Mead, R. Benedict, A. Kroeber y R. Lowie.
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Asimismo, se ha realizado dentro y fuera de la oficina, en lugares de
esparcimiento como parques, cafés o restaurantes que frecuentan nuestros
informantes. En las sucursales se ha procurado cambiar de lugar de
observacion y situarse en la entrada, en la zona del centro y al fondo, asi
como a la derecha y a la izquierda de la oficina, buscando diferentes
perspectivas y tratando de no interferir en su trabajo. Ha sido interesante
observar, tanto sentado como de pie, el contexto y las situaciones en las
relaciones empleados-clientes y trabajadores-jefes. Se han realizado visitas
tanto al lugar de trabajo como a los espacios que frecuentaban los actores
sociales, asi como a sus respectivos domicilios cuando lo han permitido,
realizando anotaciones en nuestro diario de campo, entrevistas etnograficas
abiertas e informales, encuestas cerradas y grupos de discusion, entre otras
técnicas. En cada visita al campo se ha partido de objetivos concretos, pero
estando siempre abierto a cuanto pudiera surgir, atendiendo a los conceptos
clave de que partia, para después teorizar con la informacién obtenida,
buscando datos con relacién a la movilidad laboral, a si las mujeres realizan
las mismas funciones que los hombres, a si se valora de igual forma su
trabajo, o a conocer quién se implica mas profesionalmente, por ejemplo. Se
ha indagado también en la nocion de compromiso de los empleados con la
empresa, asi como en saber quiénes se llevan trabajo a casa y tienen
disponibilidad para la empresa fuera del horario establecido oficialmente.
Partia de preconcepciones derivadas de la informacién estadistica y de los
datos conocidos a través de distintos medios, como prensa, Internet,
television, cine, radio y bibliografia, entre otros, que podian desvirtuar la
verdadera realidad objeto de observacion, y que hemos tratado de evitar a
medida que se avanzaba en la investigacion con nuestra propia observacion y
reflexion sobre lo observado.

Velasco afirma con respecto a la observacion participante que es al intentar
aprehender la totalidad del problema de investigacibn donde situamos
nuestra idea de esta técnica, o del trabajo de campo, términos que, segun
su criterio, deben utilizarse como sin6nimos, lo cual nos permitird adentrarnos
en la esencia de la investigacion cualitativa (Velasco y Diaz de Rada, 1997).

En nuestra investigacion, como ya hemos indicado, ha primado el método
cualitativo sobre el cuantitativo, aunque sin descartar la valiosa informacion
que este nos ha facilitado. Los fendmenos conductuales y mentales se
abordan desde dos perspectivas complementarias: una, basada en la
informacion facilitada por los agentes sociales, y otra, centrada en los hechos
registrados por el observador como agente externo al grupo. El nuestro ha
sido un trabajo, no exento de dificultades, fundamentado en escuchar,
observar y reflejar como se ha visto la vida cotidiana, tratando de no enjuiciar,
para dar a conocer una realidad vivida desde la experiencia del trabajo de
campo.

El nimero total de empleados a los que se les ha realizado la entrevista
etnogréafica abierta (véase anexo A.1)*°ha sido 80, pues aunque ha habido

*® En el anexo 1 se puede consultar el modelo de entrevista abierta que se ha seguido. Con
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algunas mas, por distintas razones no se han podido completar, y unas 200
entrevistas informales®’. Asimismo, se han realizado encuestas cerradas
(véase anexo A.2)°? a 128 actores sociales. Se ha buscado a hombres y
mujeres, de las empresas seleccionadas, que quisieran colaborar libremente.
Han participado tanto aquellos que ya ocupaban cargos directivos como los
gue no; quienes querian ascender y los que no. Deseamos conocer su forma
de afrontar las tareas diarias que realizan en su trabajo y en su casa, si hacen
algo para mantenerse en su puesto; lo que dicen que hacen y sus
estrategias de ascenso, si las tienen; qué significa para ellos y qué sentido
tiene ser jefe o empleado, ser hombre o mujer, con relacion al trabajo
remunerado y al no remunerado. Con las entrevistas, las encuestas y la
observacion participante se ha buscado informacién sobre la identificacion de
roles masculinos y femeninos en sus empresas mediante categorias analiticas
que se implantan en el mercado laboral con caracter general y, en
particular, en los sectores que estudiamos. Ha sido necesario conocer su
discurso cuando actuaban como jefes y como empleados, asi como los
objetivos propios de las entidades. Ademas, se han tratado de descifrar sus
codigos sobre las reglas del trabajo, dentro y fuera de su casa, y las
responsabilidades que se consideran propias de cada sexo. Asimismo,
hemos indagado en aquellos mecanismos que explican la incorporacién de
normas, valores y conductas aplicadas tradicionalmente a cada género.
Hemos trabajado con flexibilidad para conocer lo que los informantes dicen
(sus discursos) y lo que hacen (sus conductas, comportamientos, gestos,
posturas, etc.). Tratamos de conocer las técnicas que utilizan en su trabajo;
como ocupan el espacio, esencialmente los lugares donde se desarrolla su
vida profesional, social e incluso familiar; el tiempo ordinario de trabajo y el
extra, asi como el que se le dedica al ocio; la forma de vivir su dia a dia; las
relaciones y los conflictos dentro y fuera del grupo, asi como los
acontecimientos inesperados.

Partimos del disefio previo de los distintos periodos de nuestra investigacion
y, siguiendo las lineas marcadas en un cronograma disefiado previamente
(véase anexo A.3)°%, acotamos el objeto de estudio a medida que

respecto a esta técnica nos planteamos conocer la trayectoria vital y profesional de los
informantes, sus relaciones con los propios empleados y los de otras oficinas y departamentos
de sus entidades, asi como con los jefes de distintas oficinas.

*! Para realizar estas entrevistas no se ha seguido ningtn guion prefijado. Hemos hablado de
lo que le interesaba a los informantes. Fueron realizadas con quienes quisieron colaborar,
especialmente en sus instantes de ocio, pues en las oficinas eran muy escasos los momentos
de descanso. Siempre habia que hacer algo. Hemos buscado adaptarnos a las necesidades y
limitaciones de los entrevistados.

2 De la encuesta cerrada que hemos realizado somos deudores de la que Isabel De
Sivatte presenta en su tesis doctoral. Con su permiso, hemos tratado de adaptarla a nuestro
trabajo de investigacion. Suya es la fuente principal. Véase: DE SIVATTE FONT, |. (2010):
"Andlisis de las causas y consecuencias de la implantacion de flexibilidad laboral en las
empresas". Departamento de Administracion de Empresas. Ciudad Real, UCLM.

*% Desde el inicio de la investigacion se realizé un cronograma en el que estaban programadas
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avanzabamos nuestro trabajo, centrdndonos en planteamientos relacionados
con la promocion en los sectores financiero y asegurador en el ambito
privado. Una vez realizado el trabajo de campo, analizado el material con que
se contaba y después de reflexionar apoyandonos en numerosas fuentes
directas e indirectas, empezaron a emerger las maniobras utilizadas por
los hombres para ascender, en principio, de manera enmarafiada. Quedaba
identificarlas una por una y relacionarlas con la problematica investigada.

Con respecto al tema de la igualdad de género hemos encontrado algunos
enfoques que hablan de una dicotomia interesada hombre-mujer y que
afirman que existen limites y fronteras que se empefian en hacer una clara
division entre géneros®. Se considera alin, estereotipadamente, que son
adecuadas para las mujeres las tareas administrativas y de atencién al
publico, y apropiadas para los hombres la direccion y las labores comerciales
en el exterior. Refiriéndonos a esas demarcaciones y barreras, hacemos
ahora alusion a las palabras de la antropologa Débora Avila, por la claridad
de su exposicion en su trabajo de investigacion, Fronteras y ciudadania. Una
mirada desde la experiencia urbana de Lavapiés y San Cristobal de los
Angeles, donde, al referirse a la dicotomia inmigrante-nativo, comenta:

“Si los dispositivos fronterizos tienen legitimidad, si son aceptados, es
porque interiorizamos lineas divisorias entre un ‘nosotros’ y un ‘ellos’ que
justificarian que ‘ellos’ (‘los otros’) sean objeto de politicas especificas.
Nos separa (...), una nueva forma de gubernamentalidad que, en lugar
de tratar la diferencia como problema que hay que eliminar, toma las
diferencias como elementos de una nueva tecnologia de gobierno que
genera desigualdad, desconfianza y rivalidad”. (Avilay Malo, 2007)>°.

la mayoria de las acciones que se iban a desarrollar si bien siempre tuvo un caracter abierto y
flexible para atender las incidencias que fueran surgiendo.

> Un libro en el que se remarcan y tratan de explicar las diferencias de género, que tiene
muchos defensores y detractores a la vez, es el de: PEASE, B. y PEASE, A. (2000): Por qué
los hombres no escuchan y las mujeres no entienden los mapas, Barcelona, Amat. Segin
los autores, las mujeres critican a los hombres por ser insensibles y descuidados, por no
escuchar, por no ser afectuosos ni considerados, por no comunicarse, por no expresarles todo
el amor que ellas necesitan, por no comprometerse en las relaciones, por preferir el sexo a
hacer el amor y por dejar la tapa del inodoro levantada, mientras que los hombres critican a las
mujeres por su forma de conducir, por mirar los mapas al revés, por su falta del sentido de la
orientacion, por utilizar los lavabos como salas de reuniones, por hablar demasiado sin ir al
grano y por no tomar la iniciativa mas a menudo en el sexo, entre otras muchas apreciaciones.

%5 Véase su excelente trabajo en: AVILA, D. y MALO, M. (2007): "¢Quién puede habitar la
ciudad? Fronteras, gobierno y transnacionalidad en los barrios de Lavapiés y San Cristobal" en
METROPOLITANO, O.(Ed.) ¢La suma de todos? Globalizacion, territorio, desigualdad,Madrid,
Traficantes de suefios
http://www.traficantes.net/index.php/trafis/editorial/catalogo/utiles/madrid_la_suma_de_todos
_globalizacion_territorio_desigualdad consultado el 25/09/2007.
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Trasladada esta divisidn que se empefia en mantener fronteras entre personas
a nuestra investigacion, podriamos referirnos a la dicotomia hombre-jefe frente
a mujer-empleada, donde también se interioriza un “nosotros”, los hombres
que ejercen el poder, frente a un “ellas”, las “otras™®, las mujeres que tienen
dificultad para acceder a los puestos directivos y a quienes afectan “la
desigualdad, la desconfianza y la rivalidad” que practican ellos, e incluso la
discriminacion.

En nuestro proceso de investigacion hemos participado tanto del trabajo como
del ocio de nuestros informantes, asi como de su vida familiar, lo que ha
permitido analizar las concepciones subjetivas que se derivan de dichos usos y
de las diferentes identidades asociadas a ellos. Hemos procurado atender las
distintas percepciones que tiene cada uno de los diferentes contextos en que
se mueven. Sus identidades funcionan produciendo una realidad dinamica que
habra que analizar, pues aunque muchos quieren promocionar, no todos
aspiran a hacerlo. En este sentido, atendiendo a la concepcion de Boas, es
preciso entender los fendmenos en su contexto de procedencia y no
generalizar, hay que tener “cuidado con las generalizaciones, porque siempre
mienten” (Guaita, 2010: 12). Nuestra idea no es generalizar sino revelar una
realidad que estan viviendo nuestros actores sociales. Se ha buscado un
proceso metodoldgico global en relacion con lo que Geertz considera crear
etnografia. Se trata de hacer una descripcion densa de la realidad estudiada
(Geertz, 1991), intentando que se minimice el nivel de deduccion para facilitar
asi la concrecion teorica al registrar desde una perspectiva holistica, como
defendia Foster (Foster, 1974). Estudiamos, desde el interior del sistema, las
conductas, acciones y discursos de los informantes, para tratar de comprender
la actividad de los actores individuales en el entorno que estan viviendo, al
descifrar sus coédigos propios tanto simbdlicos como cognitivos. Buscamos
establecer regularidades categorizables validas y ofrecer explicaciones
estructurales a los fenémenos observados®’.

% Carmen Guaita en su libro Desconocidas, cita a Simone de Beauvoir para referirse a
este concepto, quien en su conocida obra El segundo sexo argumentaba que las mujeres
recibian socialmente la categoria excluyente de “otras”, como extrafias que aceptan su
condicién inferior, por lo que deben luchar para incorporarse a la categoria superior: “varon”.
Véase: GUAITA, C. (2010): Desconocidas. Geometria de las mujeres, Madrid, San Pablo y
también DE BEAUVOIR, S. (1998): El segundo sexo, Madrid, Catedra.

Por su parte, Mary Nash se refiere en su obra Mujeres en el mundo a que De Beauvoir expuso
que el discurso de “otredad” de género habia convertido a las mujeres en seres carentes
de subjetividad propia, que buscaban su reconocimiento e identidad en el varon. NASH, M.
(2004): Mujeres en el mundo. Historia, retos y movimientos, Madrid, Alianza. p.169

>’ El doctor en psicologia J. Gray, especializado en temas de pareja, afirma
metaforicamente que hombres y mujeres proceden de planetas distintos (Marte y Venus,
respectivamente) y, aunque son biol6gicamente similares y usan las mismas palabras, sus
cédigos son distintos tanto en lo que se refiere a su comportamiento como a la utilizacion del
lenguaje, es decir, su “idioma” interior, sus valores existenciales.

Para ampliar informacion véase: GRAY, J. (1993): Los hombres son de Marte, las mujeres
de Venus, Barcelona, Grijalbo Mondadori.
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En nuestro diario de campo se registran tanto los hechos observados como
las descripciones de personas, las actividades, las conversaciones, las
relaciones personales, la secuencia y la duracion de los acontecimientos, la
estructura y la composicién del escenario, la descripcion de lugares, sujetos y
contextos de observacion, asi como los comentarios del observador, ademas
de reflexiones tedricas, dudas, sugerencias, hipétesis, lineas de actuacion y
las teorizaciones de otros antropologos y especialistas en la materia que se
consideran de interés. Se ha creado un sistema de registro de datos mediante
las notas de campo y grabaciones de las entrevistas etnograficas, realizando
descripciones de los procesos sociales y de los contextos en que se ha
participado de manera directa o indirecta al estar involucrado en ellos. El
investigador se ha implicado en el tema que trata. Comenta Velasco que el
antropologo se implica hasta tal punto que acaba siendo transformado por el
mismo trabajo de campo, porgue no puede conseguir la esterilizacion
absoluta, la limpieza y la asepsia (Velasco y Diaz de Rada, 1997). Y es cierto
gue esa experiencia también me ha acabado transformando a mi. Al
abandonar el campo de trabajo no pude evitar la conmocién que le queda al
investigador, de la que habla el soci6logo y antropd6logo, Nigel Barley, autor
del célebre libro El antrop6logo inocente, quien a proposito de acabar el
trabajo de campo y alejarse de sus informantes, argumenta: “toda separacion
te deSJ;Sa una sensacion de vacio, un ligero regusto de soledad” (Barley, 2005:
223)™".

Una vez realizados la justificacion del trabajo y el planteamiento metodolégico,
se inicia un recorrido, una especie de diagrama metaforico donde se parte
de una realidad empirica con una problematica concreta, que afecta a una
gran diversidad de ambitos de la vida social, cultural, politica y econdémica, de
nuestros informantes, para adentrarnos en el plano tedrico y llegar al
epistemoldgico. En el siguiente apartado, presentamos las fuentes que hemos
utilizado para la realizacién de este trabajo.

1.1.6. Fuentes

La eleccion de la problematica se ha debido, en gran parte, al conocimiento
personal que tenia de esta por mi formacion profesional y académica, y por la
relacion que aun continlo manteniendo con personas que trabajan
actualmente en esos sectores. Esta investigacion se ha apoyado en fuentes
primarias y secundarias, tanto directas (que han prevalecido) como indirectas,
gue también han sido de gran interés para el tema. Se han utilizado fuentes
orales, escritas y audiovisuales que han enriquecido, de manera considerable,
su contenido.

Los datos obtenidos del trabajo de campo, de las entrevistas etnograficas
abiertas y de las encuestas cerradas, entre otras técnicas, han permitido

*® Véase: BARLEY, N. (2005): El antropdlogo inocente, Barcelona, Anagrama.
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conocer “el decir sobre el hacer” y “el hacer sobre el decir” de nuestros
actores sociales, asi como sus silencios, sus acciones y omisiones™. Ha sido
necesario, por nuestra parte, realizar una recogida de informacion exhaustiva,
distanciarnos y analizar la ingente documentacion obtenida. El trabajo de
campo se ha hecho en dos tiempos: el primero, de septiembre de 2006 a
mayo de 2007, y el segundo, de enero a junio de 2010, en empresas de los
sectores financiero y asegurador, tanto en sus servicios centrales como en
oficinas y departamentos ubicados en su gran mayoria en Ciudad Real
capital, si bien se han visitado algunas oficinas, muy concretas, de estas
entidades en Puertollano, Manzanares, Alcazar de San Juan, Tomelloso y
Valdepefas, que han ayudado a corroborar la informacion que habiamos
obtenido en la capital. Hemos acudido junto con los actores sociales a
espacios ajenos a su lugar de trabajo que les servian de esparcimiento, como
bares, restaurantes y cafeterias, entre otros. En casos muy concretos se ha
visitado el domicilio de alguno de los informantes cuando fuimos invitados.
Se ha buscado conocer lo que opinaban los empleados de los
departamentos de los servicios centrales con respecto a los de las oficinas,
y viceversa. Asimismo, se ha preguntado a los jefes por sus subordinados y
en relacion con sus compaferos del mismo grado en el escalafén, y a los
empleados sin cargos de responsabilidad por sus superiores y por sus
propios compaferos, asi como a algunos jubilados recientemente, por su
periodo en activo en estos sectores. También hemos querido conocer la
opinion de los padres y las madres que tienen a sus hijos trabajando en
estos ambitos, y a sus conyuges. En definitiva, hemos tratado de conocer sus
opiniones sobre la forma de trabajar y las posibilidades de ascenso de
hombres y mujeres en las empresas de los sectores que ahora analizamos.

El criterio de seleccion de los informantes ha sido aleatorio. No hemos tenido
preferencias por unos u otras, sino que hemos atendido siempre a su
disponibilidad de tiempo y a su disposicién a colaborar en nuestro proyecto. En
un 90% de las entidades consultadas la idea ha sido bien recibida, si bien el
10% restante sugirid que no se les visitara para esos temas, pues no estaban
autorizados. Los mas jovenes se han mostrado muy colaboradores en todo el
proceso e interesados por el resultado final de la investigacion, no asi los de
edad mas avanzada, que se mostraban recelosos por las posibles
consecuencias que para ellos pudiera tener el estudio. Se manifestaban
desconfiados, y alguno incluso llegé a pensar, por lo que nos dijeron, que se
estaba haciendo un trabajo para la propia entidad, que acabaria
perjudicandoles. Le confirmamos que no era asi.

Al principio, en algunas empresas, tuve dificultades para acceder al campo, lo
que limitaba la via de paso a las fuentes directas. Fue necesario realizar
numerosas gestiones para que dieran su consentimiento los &rganos

% No siempre los informantes hacen lo que dicen, ni dicen todo lo que hacen, por lo que la
observacion participante y la entrevista etnografica abierta son herramientas de extraordinaria
utilidad y complementarias para conocerlos.
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correspondientes en algunas empresas. La figura del “portero”®, persona que

facilit6 el acceso al campo, en varias ocasiones, ha sido un directivo de la
entidad, porque el resto no estaban autorizados. Después, se ha buscado el
distanciamiento de ellos, para no limitar el acceso a las fuentes directas que
pudieran ofrecernos el resto de los informantes.

Hemos trabajado con total libertad, tratando de no entorpecer el trabajo diario
de nuestros informantes y colaborando con ellos si se nos solicitaba. Ellos
conocian que partiriamos de un guion preestablecido. Con respecto a las
entrevistas etnogréaficas abiertas, se han realizado con bloques temaéticos
previamente elaborados y preparados, como la trayectoria vital y profesional
del entrevistado, la esencia del trabajo realizado, el nivel de satisfaccion en el
trabajo, la forma de ver el trabajo de los empleados y de los jefes, sus
perspectivas de futuro, asi como otras cuestiones de interés para ellos. Fueron
minuciosamente preparadas y tuvieron un caracter abierto aunque
estructurado, buscando que el informante se pudiera expresar con toda
naturalidad sobre el tema. Asimismo, las entrevistas se realizaron teniendo en
cuenta las preferencias personales de los entrevistados para facilitar su
comodidad y su confianza, en cuanto al lugar y a la hora que se convino.
Ademas, también se realizaron entrevistas informales que no siguieron ese
esquema previo, sino que se limitaron a conocer la opinion de los informantes
sobre el tema y que permitieron investigar sobre las actitudes, valoraciones
personales y modos de percepcion tanto del trabajo diario como de la forma
de organizarse en &, la relacién entre compafieros y los distintos niveles de
jefatura que se daban.

Las encuestas cerradas también han sido de gran utilidad, complementando
la informacion que ibamos obteniendo. El analisis de los discursos, de las
actitudes e identidades de los informantes, que obtuvimos al realizar las
entrevistas, se contrastdé con los datos recogidos con la observacion
participante. Hemos utilizado todas estas técnicas como complementarias
entre si. Quienes se han mostrado mas dispuestos a colaborar en la
investigacion han sido los jévenes con aspiraciones de ascender, en su
mayoria hombres, y los que ya estaban consolidados en sus puestos,
también hombres, pero no en exclusiva, en torno a los cuarenta afos, que
aspiraban a seguir subiendo en el escalafon. Las mujeres, en general, han
tenido mas dificultades para atendernos, tanto dentro como fuera de la
oficina, por la carga de trabajo que tenian que soportar en las oficinas y por
las obligaciones familiares; aun asi, su contribucion ha sido de gran utilidad y
fundamental para nuestra investigacion.

Por otro lado, las fuentes escritas han sido muy diversas. Se han utilizado
documentos internos de las propias entidades, como revistas y folletos, entre
otros, en los que es habitual ver las fotos de los triunfadores y premiados por

® Esta es una figura importante que permite el acceso al campo de trabajo o lo deniega. Es
necesario, en un primer momento, al menos, ganarse su confianza, pero después es
imprescindible no dejarse influir por sus planteamientos, pues en la mayoria de los casos no
coinciden con los del resto de informantes.
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distintas campafas (hombres la mayoria), entrevistas personales a empleados
destacados en alguna campafla o0 porque su oficina ha superado
holgadamente los objetivos propuestos (en las que se anima al resto de los
empleados a seguir su ejemplo), promocion de productos y nuevas camparas
(de las que habra que cumplir objetivos casi inalcanzables, segun muchos
informantes), ranking de las oficinas que mejores resultados han obtenido, etc.
Nadie quiere aparecer en los ultimos puestos. Ademas, las que obtienen los
mejores resultados y ayudan, de manera notable, a que puedan ascender sus
directivos. Estas publicaciones buscan dar una vision de unidad de la
empresa, de empleados triunfadores entregados por completo a la entidad e
identificados con ella. Las noticias publicadas tienen un tono triunfalista y
no se recogen medidas criticas, coercitivas o negativas de ningun tipo. No
suele haber referencias a empleados expedientados, a oficinas auditadas con
valoracion negativa 0 a sucursales atracadas. También se han consultado
en Internet paginas web, blogs y periddicos digitales, entre otros documentos,
como articulos especializados, que aparecen relacionados en la bibliografia y
que han permitido contrastar mucha de la informacion de la que veniamos
obteniendo por otras fuentes.

Respecto a la prensa escrita, se han analizado contenidos de diferentes
periodicos y revistas de tirada nacional, tanto en su versidn impresa como
digital: ElI Pais, ABC, Publico, La Vanguardia, EI Mundo, El Economista y
Empresa & Bolsa, e internacionales como The Wall Street Journal, Le Monde
Diplomatique o Le Figaro. De la mano de estos medios, hemos estudiado la
opinion de periodistas y especialistas en temas economicos, politicos y
sociales directamente relacionados con tematicas muy diversas donde se
tratan cuestiones sobre la situacion economico-financiera actual, el contexto de
crisis que estamos viviendo o el problema de la desigualdad de género en
todos los Ordenes, entre otros. Hemos consultado también algunos diarios
locales y regionales, entre los que destacan La Tribuna de Ciudad Real,
Lanza, El Dia de Ciudad Real o Global Castilla La Mancha. Estas fuentes
han permitido centrar el tema en nuestra cotidianeidad y acercarlo a la
realidad mas préxima de nuestros actores sociales. También hemos tenido
en cuenta la opinién de periddicos como Colectivo Crisis o Diagonal, que
representan la vision de la prensa no oficial sobre estos temas. Inciden en
criticar las consecuencias de la crisis global actual que ha originado, segun su
criterio, el propio sistema capitalista en beneficio de unos cuantos
especuladores.

Se ha analizado ademés la forma de tratar el tema en diferentes revistas
como Emprendedores, Mujer Hoy y Ejecutivos, entre otras, que han
examinado contenidos relacionados con la mujer en el trabajo, los lideres o la
promocion profesional. Se observa en estas publicaciones que se incide en
gran medida en fomentar la idea del directivo triunfador y de la gran empresa.

Por otra parte, se ha recurrido a consultar abundante bibliografia relacionada

con temas muy diversos que han abordado esta problematica desde
diferentes perspectivas. Hemos consultado obras tanto de antropdélogos

64



como de sociblogos, psicélogos, psiquiatras, historiadores, economistas y
otros especialistas de distintas ciencias. La utilizacion de fuentes tan diversas
ha permitido contrastar distintas versiones sobre la crisis econdmico-
financiera, la igualdad de género o la mujer en puestos de direccién en las
empresas privadas, entre otros. El analisis de esta documentacion ha
permitido ampliar nuestra perspectiva y conocer como la probleméatica que
nos ocupa es de mayor envergadura, es mas globalizada y estd mas
interrelacionada de lo que en principio habiamos intuido®’.

Se han utilizado también estadisticas nacionales como las que ofrecen el INE,
los sindicatos y la patronal, entre otras, e internacionales como la OIT o
EUROSTAT, relacionadas con el numero de empleados de los distintos
sectores estudiados, directivos de uno y otro sexo, salarios percibidos,
sindicacion...

Con respecto a la legislacién, hemos consultado la relacionada con temas
de trabajo e igualdad de género que afectan a nuestra investigacion y la han
enriquecido considerablemente. A nivel europeo, se ha tenido en cuenta el
Plan de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres 2006-2010
(CCE, 2006), que se basa en la experiencia de la Estrategia marco sobre la
igualdad entre hombres y mujeres 2001-2005. A nivel nacional, ademas de la
Constitucion de 1978, diferentes leyes organicas como la Ley Organica 1/2004,
de 28 de diciembre, de “Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género” o la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la “Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres", entre otras. También se han estudiado diferentes
convenios colectivos como el "Convenio Colectivo de las Cajas de Ahorros
2007-2010", el "XXI Convenio Colectivo de Banca 2007-2010", el "Convenio
Colectivo General de ambito estatal para las Entidades de Seguros,
Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo para los afios 2008-2011" y el
“XIX Convenio Colectivo de Cajas Rurales y Cooperativas de Crédito 2007-
2010”. Hay mucho regulado y, aunque falte por hacer, si se cumpliera la
normativa aprobada, el avance en esta materia seria muy considerable.

Otras fuentes empleadas para conocer cdmo se aplican las estrategias en
determinadas situaciones de conflicto, recomendadas por algunos
especialistas en la materia, han sido las audiovisuales. A propoésito del cine
que se esta haciendo ahora, afirma el fildsofo y psicoanalista Slavoj Zizek,
gue la ideologia, en todos los 6rdenes, funciona cuando es invisible. Asevera
que soflamos en Occidente con que podemos cambiar las cosas, pero no es
asi. Nos tiene maniatados. No podemos hacerlo. Muchos de los grandes

®1 Algunas teorias cifran el inicio de la discriminacién laboral de género en la clésica divisién
sexual del trabajo entre actividades productivas y reproductivas. Otras, sin embargo, analizan
las desigualdades como una consecuencia derivada de las respectivas posiciones sociales
desempefiadas por los hombres y las mujeres en la estructura organizacional derivada de
la sociedad patriarcal heredada. Véase: BORDERIAS, C., CARRASCO, C. y ALEMANY, C.
(1994): "Las mujeres y el trabajo: aproximaciones histéricas, sociolégicas y econdémicas" en
BORDERIAS, C.,CARRASCO, C.y ALEMANY, C. (eds.) Las mujeres y el trabajo. Rupturas
conceptuales, Barcelona, Hartmann-Icaria.

65



filmes en la actualidad llevan el mensaje de que nuestra sociedad esta tan
dispersa mirando siempre lo que hace la competencia que necesitamos
catastrofes y crisis de continuo para “imaginar’ nuevas formas de solidaridad
y cooperacion, pero que, en definitiva, no cambian nada del orden
establecido. Interesa que todo siga igual. Nos estamos moviendo hacia un
orden global en el que prima el estado de excepcidon como el orden normal de
las cosas y parece que no nos estamos dando cuenta de ello (Zizek, 2008)%.
La gran masa de la poblacion deja su libertad en manos de unos pocos, que
acaban domesticandolos.

Teniendo en cuenta estas observaciones de Zizek, hemos considerado
interesante visualizar y profundizar en el contenido de peliculas y
documentales que pudieran ilustrarnos sobre la problematica que estamos
abordando, con algunas comerciales en la linea del Wall Street °3, Armas
de mujer®, Acoso®, El silencio de los corderos®, Una mente maravillosa®’ o
Ciudadano Kane®, o documentales relativos a la guerra, a la empresa o a
las mujeres directivas, como el trabajo de Informe Semanal de Radio
Television Espafiola (RTVE), Mujeres en primera linea®®, o los documentales
del Canal de Historia como: El Dia D en el Pacifico, Estrategias de Guerra o

62 véase el articulo completo en: ZIZEK, S. (2008): "La ideologia funciona cuando es invisible".
Enmedio.info,1-5.http://www.enmedio.info/entrevista-a-slavoj-zizekla-ideologia-funciona-
cuando-es-invisible/, consultado el 23/03/2010.
http://www.enmedio.info/entrevista-a-slavoj-zizekla-ideologia-funciona-cuando-es-invisible/
Pagina visitada el 23-03-2010.

Entre su abundante bibliografia se podria destacar también: ZIzEK, S. (2006): Lacrimae
Rerum. Ensayos sobre cine moderno y ciberespacio, Buenos Aires.

8 STONE, O. (1987): "Wall Street" Los Angeles, 20th Century Fox, Vista el 15/05/2009., en
esta pelicula se cita en varias ocasiones al general chino Sun Tzu; se habla de guerras
comerciales y de estereotipos de riqueza.

® NICHOLS, M. (1988): "Armas de mujer," Los Angeles, 20th Century Fox, Vista el
24/12/2009.

® LEVINSON, B. (1994):"Acoso” Burbank-California, Warner Bros.Pictures, Vista el
15/12/2009.

% DEMME, J. (1991): "El silencio de los corderos” Hollywood, Orion Pictures, Vista el
05/12/2009.

® HOWARD, R. (2001): "Una mente maravillosa" Jersey City, NY Dreamworks / Universal
Pictures / Imagine Entertainment, Visto el 10/12/2009.

® WELLES, O. (1941): "Ciudadano Kane" Los Angeles, RKO / Mercury Theatre Productions,
Visto el 16/04/2009.

% RTVE (2009): "Mujeres en primera linea" Informe Semanal. Madrid, Informativos,
http://www.rtve.es/mediateca/videos/20090725/informe-semanal-mujeres-primera-
linea/551046.shtml Visto el 15-10-2009
http://www.rtve.es/mediateca/videos/20090725/informe-semanal-mujeres-primera-
linea/551046.shtml
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Guerra en la niebla’®. Hemos tratado de encontrar en estos documentos
audiovisuales aquellas estrategias que permitian a sus personajes
conseguir sus fines, para trasladar después ese estudio a las acciones de
nuestros actores sociales. Ha sido un ejercicio de entrenamiento encaminado
a tratar de descifrar los coddigos estratégicos de las actuaciones de los
distintos protagonistas de las peliculas, para descubrir si se siguen
estrategias en los espacios en que hemos realizado el trabajo de campo.

Con esta informacién obtenida de todas las fuentes consultadas tratamos de
hacer visibles e inteligibles las relaciones de dominacién que se dan en un
entorno de “conflicto velado” o de “guerra silenciosa”, como lo llamaria
Maria Ovelar’.

Una vez analizadas las fuentes utilizadas en esta investigacién, se propone
ahora descifrar el significado de la dominacién y del poder para la
promocion.

" WORLDARCHIPIELAGO (2008a): "El Dia D en el Pacifico" Madrid, Multicanal Iberia,
S.L.U. Chello Multicanal Television Networks, visto el 01/12/2009.; WORLDARCHIPIELAGO
(2008b): "Estrategias de Guerra" Madrid, Multicanal Iberia, S.L.U. Chello Multicanal Television
Networks, visto el 26/11/2009.;WORLDARCHIPIELAGO (2008c): "Guerra en la niebla " Madrid,
Multicanal Iberia, S.L.U. Chello Multicanal Televisién Networks, visto el 27/11/2009.

" Nosotros nos referimos a la guerra silenciosa que se est4d dando en las relaciones de
género. Maria Ovelar en el suplemento dominical EP3 indica que en la Red se esta
dando “una guerra mundial silenciosa”, con relacién al combate que estan librando los que
consideran la Red como la version digital del comunismo frente a los que ven en ella una
poderosa extensién del mercado capitalista. El articulo completo se puede consultar en:
OVELAR, M. (2009): "Una guerra mundial silenciosa", EP3, 8 de 26 de junio 2009.
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2
¢, COMO DESCIFRAR EL SIGNIFICADO
DE LA DOMINACION Y DEL PODER?

“Las reglas de la guerra y del conflicto se
pueden comparar con el agua, que
esquiva las alturas y se precipita a las
tierras bajas; de la misma manera el
estratega esquiva el punto fuerte y ataca
el punto débil".

(Tzu, 1992: 48)

Para la antropologa Dolors Comas, la dominacién y la desigualdad estan
estrechamente relacionadas. La mayoria de las sociedades del mundo
hacen una analogia entre la relacion dicotdmica: mujer-esfera domeéstica
(subordinacion) y hombre-esfera publica (dominacion). Esta relacion conlleva
desigualdad en su propio planteamiento. Ha sido un proceso histérico y
cultural el que ha venido asignando a los hombres el monopolio de la
racionalidad, e incluso del intelecto, de la fuerza, de la razén y de la cultura.
Afirma también que si hacemos de los géneros masculino y femenino
construcciones estereotipadas e historicas segun las cuales hombres y
mujeres no tienen las mismas capacidades de accién y valoracién social de
sus funciones, estamos favoreciendo ya las relaciones de dominio en que se
apoyan las estrategias androcéntricas (Comas, 1995).

Es evidente que todas las culturas desarrollan y configuran sus propios
esquemas mentales’®para entender la realidad social en que se encuentran
enmarcadas. Ahora, en nuestra investigacién, vamos a tratar de analizar

2 Ronald W. Casson define las estructuras mentales como “estructuras de conocimiento

0 abstracciones conceptuales que median entre los estimulos recibidos por los érganos
sensoriales y las respuestas conductuales”, son abstracciones que sirven como base para
procesar toda informacién humana (1983: 429-430).

CASSON, R. W. (1983): "Schemata in Cognitive Anthropology”, Annual Reviews
Anthropology, 12: 429-62, 429-430.
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aquellas construcciones culturales formadas en torno a conceptos como
“género”, “trabajo”, “cultura”, “poder”, “dominacion”, “patriarcado”, “promocion
profesional” o “élite”, entre otros, que responden a esquemas mentales que
configuran no solo la individualidad, sino también la forma de entender
colectivamente el mundo en que vivimos. Queremos descifrar el codigo que
han elaborado desde el poder unos pocos para dominar a la mayoria.
Por la experiencia del trabajo de campo en esta investigacion, esas nociones
todavia llevan a expresiones discriminatorias como las que se empleaban
mientras desarrollé mi vida laboral en los sectores financiero y asegurador,
hasta finales de 2000. Parece como si el tiempo no hubiera transcurrido. Aan
ahora sigue considerandose habitual en determinados contextos donde los
hombres regentan el poder, referirse al trabajo de la mujer como lo hace un
jefe comercial de una de las empresas donde se ha realizado esta
investigacion:

Ellas son mas listas que nosotros. No quieren ascender porgue saben
gue se les complica la vida... Prefieren atender a sus responsabilidades
familiares. Creo que las mujeres intentan compaginar mejor que nosotros
la vida profesional y la personal... Pienso también (dubitativo) que entre
ellas la critica es mas feroz porque es como si se pusieran ante un espejo.
No soportan que otra mujer les mande porque son mas envidiosas entre
ellas mismas. Algunas incluso lo confiesan en privado, y otras aunque no
lo dicen, bueno... Quiza sea verdad que prefieren que ascienda un
hombre. Supongo que para ellas la mujer que promociona se sale de la
norma que otra no ha podido romper, y por eso, la critica hacia otra mujer
es peor incluso que hacia los propios hombres porque consideran mas
normal que nosotros ejerzamos como jefes y mandemos. Por otro lado,
tampoco tendriamos que escandalizarnos tanto, porque esto siempre ha
sido asi...

Este informante nos da las claves de lo que él entiende que puede justificar
que las mujeres no asciendan. Segun su criterio, las mujeres prefieren atender
a sus responsabilidades familiares y son mas criticas entre si. Pero aun va
mas alla. Considera que son los hombres los que estan mas capacitados para
ejercer el poder, e incluso ellas los prefieren.

Estas son algunas manifestaciones de lo que determinados actores sociales
siguen manteniendo y que han sido recogidas en el trabajo de campo. No se
trata ahora de enjuiciarlas por nuestra parte, sino solo de reflejar lo que
piensan y manifiestan nuestros informantes del tema que estamos tratando. En
este capitulo procuraremos descifrar el significado que conllevan los signos de
dominacién y del poder bajo los que se presentan las relaciones hombre-muijer,
prestando especial atencion a las familiares y profesionales. Signos y simbolos
de las relaciones de dominacion.

Para Verena Stolcke, las diferencias sexuales en si mismas no significan

nada, a menos que sean dotadas de valor simbdlico por complejos procesos
que a su vez legitiman. Les afiadimos esos procesos simbolicos para
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desvirtuarlas natural y socialmente. Tendemos a atribuir exclusiones y
desigualdades sociales a defectos inherentes, en ciertas circunstancias, de
aquellos que padecen inferioridad. ElI control de la sexualidad para las
mujeres se traduce en su necesidad de proteccién por los hombres, lo que
entrafia desde su origen dependencia’. Esta espiral de racionalizaciones de
las desigualdades tiene consecuencias para la parte mas débil, la mujer en
nuestro caso (Stolcke, 1996)™.

Siguiendo esa linea argumental, para la socidloga Evangelina Garcia Prince
la dominacion masculina ha llegado a tal punto que la produccién de la
identificacion de la feminidad se ha hecho por eliminacién con todo aquello
que no es lo masculino, con la logica binaria del sistema patriarcal que
identifica a las mujeres con lo irracional, lo emocional y lo natural desde un
enfoque peyorativo (Garcia Prince, 2004). Sera en el seno de esas
diferencias binarias que se organizan jerarquicamente y se interrelacionan
con la relacion hombre-esfera publica, rente a mujer-esfera privada, donde
se favorece la dominacion que se ejerce siguiendo determinadas estrategias.
Tal y como sefiala la profesora titular de Filosofia de la Universidad de Vigo
Purificacion Mayobre, la jerarquia entre los géneros es la expresion de la
bipolaridad inherente a la estructura légica del pensamiento occidental,
fundamentada en el dualismo ontologico de Platon, que esta presente en la
composicién binaria, dimorfica, bipolar y bivalente, que se expresa en los
pares espiritu-naturaleza, mente-cuerpo, alto-bajo, blanco-negro, verdadero-
falso, hombre-mujer, en los que la valoracion opuesta entre ambos constituye
indicativos de positividad o negatividad, jerarquia entre ambos y prioridad del
primero de los términos de cada par sefialado (Mayobre, 2009).

La divisiébn publico-privado, como sefialé el jurista, filésofo y politélogo italiano,
Norberto Bobbio es la division fundamental del pensamiento politico en
occidente. De forma discriminatoria, la mujer se reconoce en el ambito limitado

> Steven Mithen, en su libro Arqueologia de la mente. Origenes del arte, la religién y la

ciencia, afirma que el antropologo social Chris Knight y sus colegas sostienen que las
primeras hembras humanas modernas, para solucionar el problema de la alimentacién de
unas crias con cerebros cada vez mayores, recurrieron a "niveles desconocidos de
inversion energética del macho". Sugieren que el comportamiento coordinado entre las
hembras forz6 a los machos a suministrarles alimento de alta calidad procedente de la caza.
Entre los elementos mas importantes de la accién de las hembras estarian una "huelga de
sexo" y la "menstruacion fingida" utilizando ocre rojo. Y consideran estas acciones como un
uso primigenio de simbolismos, de lo que encuentran evidencia en el aumento de la cantidad
de ocre rojo, hace 100.000 afos, asociado a los primeros humanos modernos del sur de
Africa (Mithen, 1998: 206).

MITHEN, S. (1998): Arqueologia de la mente. Origenes del arte, la religion y la ciencia,
Barcelona, Critica, Grijalbo Mondadori.

" STOLCKE, V. (1996): "Antropologia del género. El cémo y el porqué de las mujeres” en
PRAT, J. y MARTINEZ, A. (eds.) Ensayos de Antropologia Cultural. Homenaje a Claudio
Esteva-Fabregat, Barcelona, Ariel, 335-344.

Véase también: STOLCKE, V. (2003): "La mujer es puro cuento: la cultura del género",
Quaderns de I'Institut Catala d”Antropologia, 19, 69-95.
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de lo doméstico como institucibn minima, con actividades que se organizarian
alrededor de los hijos, de otras mujeres y de hombres feminizados. Por su
parte, los hombres se identifican con la esfera publica, la lealtad, la
solidaridad y la organizacion social; mientras que en determinadas culturas,
ellas llegan a considerarse como simbolo del caos y de la estigmatizacion
social. En esta sociedad patriarcal, culturalmente, se ha entendido que las
decisiones que toman los hombres deben afectar a las mujeres mucho mas
que las que ellas mismas puedan adoptar (Bobbio, 1985)°.

Este sometimiento de la mujer occidental parece encontrar su sentido en el
esquema cultural que se ha mantenido en el transcurso del tiempo, segun
el cual la dominacién masculina tiene un origen biolégico y natural’®. Esta
forma de pensar ha hecho incluso que funciones biolégicas propias de la
mujer como la menstruacion puedan ser consideradas simbolos propios y
justificativos de su sometimiento e impureza. La mujer queda marcada
negativa y simbdlicamente.

Nos comentaba una empleada de banca que no se plantea ascender.
Realizaba funciones como administrativa y técnico especialista. Tiene unos
cuarenta afios. Est4 casada con un hombre de unos cincuenta y tienen dos
hijos.

“Mi marido es médico (hace un largo silencio. Se lo piensa un momento
antes de seguir y comienza a hablar despacio) y siempre ha considerado
gue la casa es cosa de mujeres y que un hombre se infravalora si tiene que
hacer esas tareas. (De nuevo, un gran silencio. Se rasca la cabeza). El es
algo mayor que yo y su familia, especialmente sus padres, que son
bastante mayores, siempre han pensado que la educacion que se daba
durante el franquismo era bastante mejor que la de ahora. No quieren que
yo trabaje porque soy mujer y, en teoria, tendria que estar exclusivamente
en mi casa cuidando de mis hijos y asi dejarle el puesto de trabajo a otro
hombre, porque, segun ellos, nosotros en casa no necesitamos el
dinero... Pero yo me rebelo. A mi me gusta trabajar, me ayuda a sentirme
realizada. No soporto estar todo el dia encerrada o de compras... No es
por excusarles, pero todavia hay gente que piensa como ellos, aunque
sean jovenes y se las den de modernos. No colaboran en nada, o si hacen
algo, te restriegan mil veces que te estan ayudando. Tengo familiares y

> Véanse: BOBBIO, N. (1982): El problema de la guerra y las vias de la paz, Barcelona,
Gedisa. BOBBIO, N. (1985): El futuro de la democracia, Barcelona, Plaza & Janés.

En relacién con esta problematica afirma Godelier que todavia en muchos pueblos de Africa la
mujer representa la oscuridad, el peligro, la amenaza, la destruccion, mientras que el hombre
simboliza el sol, el alimento, la vida, la produccién. Uno de los ejemplos mas tipicos es el de
los baruya de Papla Nueva Guinea donde hizo su trabajo de campo el antropélogo Maurice
Godelier.

Véase: GODELIER, M. (1986): La produccion de grandes hombres: poder y dominacion
masculina entre los baruya de Nueva Guinea, Madrid, Akal.

’® Todavia en algunas culturas a la mujer se le sigue asociando con lo negativo y por influencia
de las creencias judeocristianas como desencadenante del pecado original.
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amigas a quienes les pasa eso con su pareja y con sus hijos, sobre
todo con los varones, pero lo acaban asumiendo como algo normal.
Todavia hay mucho machista suelto y pienso que la culpa la tenemos, en
gran parte, las mujeres porque lo consentimos”.

Los viejos estereotipos que alimentan la semantica de la dominacion son
evidentes en estas declaraciones. Se reproduce el ideario franquista de la
mujer en su casa y cumpliendo con sus obligaciones de madre, esposa y ama
de casa. Algunas no luchan por salir de la situacién pues, como nos cuenta
nuestra informante, se llega a considerar “algo normal” o que ocurre.

Por su parte, una empleada en torno a los treinta afios, muy eficiente y
preparada profesionalmente, con dos hijos a los que atiende y que de
momento no se ha planteado ascender, manifiesta:

“No sé, pienso (comenta dubitativa) que algun dia nos tocara a
nosotras. dirigir esto, y creo que haremos las cosas de otra manera.
(Silencio). No ser&a necesario dedicar tanto tiempo al trabajo, sino que
sera suficiente con hacerlo bien para poder ascender, y no lo que ahora
estd pasando. Todavia hay mucho enchufismo. Los puestos se siguen
concediendo a dedo. No es justo que le tengas que dedicar tantisimas
horas diarias al trabajo para promocionar. (Se calla, se toca la barbilla y
prosigue muy despacio). Nosotras tenemos todavia muchos
inconvenientes para aceptar puestos de direccion, entre otras cosas
porque, tal y como lo tienen todo montado, no podemos dedicarle tanto
tiempo, porque la casa y los nifios aun parecen ser solo
responsabilidad nuestra, y ellos, nuestros maridos, nos ayudan en algo,
si es que lo hacen, aunque no todos. Es cierto que algo esta cambiando,
por ejemplo, si me comparo con mi madre, porque mi padre no hacia
nada en la casa y mi marido me ayuda en lo que puede. Esto de la
igualdad va muy despacio... Los hombres “ayudan” (pone énfasis al
decirlo) algo mas, pero un reparto igualitario de las tareas dentro de
casa, eso ni sofarlo; al menos, si se da, sera algo excepcional, no es
lo normal, no. Yo ahora no pienso en absoluto en un ascenso, lo veo
casi imposible tal y como esta todo. Me conformo con mantener mi
puesto de trabajo”.

Nuestra informante habla de otra forma de trabajar, de dirigir de manera
distinta, dando por sentado que para ella es imposible ahora ascender. Si
bien es consciente de que se esta produciendo un cambio en la forma de
entender las tareas del hogar, reconoce que aun se considera a la mujer
responsable de este y del cuidado de los hijos, pero la labor que realizan los
hombres sigue siendo una “ayuda”. De sus palabras podemos deducir que la
mujer tiene un significado de la dimensién temporal en que para plantearse
un posible ascenso debe tener en cuenta el hogar y la familia, mientras que
el hombre, en la mayoria de los casos, no lo hace asi. En esa misma linea
se plantean el estudio de Esther Barbera y sus colaboradores, al manifestar que
el proceso de cambio actitudinal es lento y presenta limitaciones
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generacionales. Sostienen que es acertado decir que las mujeres deben
hacerse mas visibles, esforzarse por compartir responsabilidades familiares y, a
veces, perder dominio y sentido de pertenencia hacia los hijos. Afirman que los
varones tienen que colaborar en las tareas domeésticas y no plantear la
colaboracion como un apoyo auxiliar sino como un reparto razonable y
equitativo. Eso no es facil, pues cada generacion tiene sus limites (Barbera et
al., 2002: 61).

Ante estas situaciones discriminatorias ¢qué se puede hacer? ¢ser diferentes
puede justificar la desigualdad? ¢no somos también distintos dentro de cada
género? ¢se puede cambiar lo que lleva tanto tiempo culturalmente
establecido? ¢justifica la biologia la dominacion masculina? ¢dice algo la
ciencia a proposito de las diferencias y de las desigualdades entre hombres y
mujeres? Para tratar de responder a estos interrogantes recurrimos a la
especialista en genética Anne Moir y al periodista David Jessel, quienes
sustentan la teoria de que las diferencias entre sexos son evidentes, estan ahi,
son incluso necesarias, y se deben a que el cerebro, el principal 6rgano
administrativo y emocional de la vida, est4 organizado de modo diferente en el
hombre y en la mujer, procesando informacion de manera disimil, lo que da
como resultado que tengamos percepciones, prioridades y comportamientos
distintos. Argumentan que podriamos vivir mejor y comprendernos mas Si
reconociéramos nuestras diferencias, sin que eso supusiera levantar fronteras
gue nos separen, porque ser diferente no lo justifica. Para ellos es necesario
romper los estereotipos y comprender que el hombre puede ser fuerte y débil a
la vez, segun las circunstancias, exactamente igual que la mujer. Cada persona
crea sus propios esquemas mentales. Indican también que si la sociedad es
sexista es porque la hemos hecho asi los que vivimos en ella, creando un
mundo que politica, cultural y socialmente ha buscado la parte negativa de la
diferencia de género para sostener el sometimiento de la mujer. Es evidente
que la dominacién se vale de estrategias socioculturales para sustentarse, algo
que trataremos de demostrar mas tarde. Para estos autores, biolégicamente lo
gue hace que seamos distintos son las hormonas. La testosterona aumenta la
agresividad, la competitividad, la capacidad de decision, la seguridad en uno
mismo y la independencia personal, mientras que las hormonas femeninas,
principalmente el estrégeno y la progesterona, disminuyen estas caracteristicas.
Sin embargo, en la vejez los dos sexos se parecen mas en cuanto al
comportamiento, a medida que va desapareciendo la influencia de las
hormonas’’. Con respecto a estas ideas Moir y Jessel comentan:

"7 En una de sus obras T. Viejo se refiere en distintas ocasiones a la testosterona: “Se ha
comprobado que, en una guerra, los soldados que estan en el frente poseen un nivel de
testosterona mas alto que los que se quedan en la retaguardia; un broker alcanza niveles
mayores que un bibliotecario; el abogado que se pasa la vida en los tribunales mas que un
compafiero de otras areas del derecho; un médico de urgencias, mas que un pediatra, y asi
sucesivamente.

El nivel de poder o la capacidad de tomar decisiones trascendentes eleva la testosterona (...)
es (...) la hormona del deseo, el sexo, la fuerza, la determinacion, la violencia o la tozudez”.
VIEJO, T. (2004): Hombres. Modo de empleo, Madrid, Martinez Roca. pp. 27y 172.
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“Los hombres y las mujeres son distintos. La sociedad en que nos
criamos si que nos afecta, pero basicamente lo hace reforzando
nuestras diferencias naturales. Estas diferencias estan estampadas en
nosotros por medio de la quimica. En la mayor parte de los casos no
son absolutas: distintas dosis empujan la mente masculina hacia ciertos
aspectos femeninos y a la mente femenina hacia cierto grado masculino.
En todos nosotros el cerebro ha sido modelado de modo concreto, lo que
afecta al comportamiento mucho antes de que hayan entrado en juego la
influencia de los valores de la sociedad o las hormonas de los
adolescentes”. (Moir y Jessel, 1991: 103).

Concluyen que las diferencias, socialmente aceptadas entre los sexos, en
areas significativas de su temperamento y de su posicionamiento social se
fundamentan en bases esencialmente, socioculturales y no biologicas (Moir y
Jessel, 1991).

A la vista de esta informacion cabe preguntarse: ¢ podemos diferenciar entre
sexo y género? Se ha elaborado mucha literatura sobre estos términos y lo
gue suponen. En definitiva, la mayoria vienen a decirnos que mientras que el
sexo es el aspecto natural o biologico de las diferencias entre hombres y
mujeres, es decir, o que es invariable en todas las culturas, el género es la
idea o las ideas que tenemos acerca de los sexos, algo sociocultural, e
incluso simbdlico. Es decir, supone el planteamiento de cuestiones relativas a
la organizacion social, a los criterios para la categorizacién, a las
representaciones, a la division del trabajo y al reparto de responsabilidades,
entre otras muchas cuestiones. Y es aqui donde entran en juego las
estrategias de accion u omision que hunden sus raices en estos conceptos y
la representacion que hacemos de ellos. Afirma Bourdieu, uno de los
soci6logos mas relevantes de la segunda mitad del siglo XX, miembro de la
Academia Europea de Ciencias y Artes (AECYA):

“No es que las necesidades de reproduccion biolégica determinen la
organizacion simbdlica de la division sexual del trabajo v,
progresivamente, de todo el orden natural y social; mas bien es una
construccion social arbitraria de lo biolégico, y en especial del cuerpo,
masculino y femenino, de sus costumbres y de sus funciones, en
particular de la reproduccion bioldgica, que proporciona una Vision
androcéntrica de la division de la actividad sexual y, a partir de ahi, de
todo el cosmos. La fuerza especial de la sociodicea’® masculina procede
de que acumula dos operaciones: legitima una relacion de dominio
inscribiéndola en una naturaleza bioldégica que es en si misma una
construccion social naturalizada”. (Bourdieu, 2000: 37).

Mientras que las diferencias de sexo son bioldgicas, el género abarca todos
los rasgos que una cultura concreta atribuye a hombres y mujeres. Se

’® La sociodicea hace referencia a un discurso justificador del orden establecido o de un orden
nuevo. Es asimilable a una cosmovision con fuertes componentes ideolégicos y valorativos,
comunicada por lideres o autoridades, e involucra una interpretacion integral de una situacion
histérica y sociolégica.
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refiere a la construccién cultural de las caracteristicas masculinas y
femeninas, es decir, va mas alld. Es una realidad que los seres humanos
somos dimorficos y que se dan diferencias notables en nuestra biologia, pero
eso no puede justificar la desigualdad. Sin embargo, el discurso que justifica
el orden establecido es asimilable a una cosmovision con fuertes
componentes simbdlicos, ideoldgicos y valorativos, que es comunicada por
lideres o autoridades, permitiendo una interpretacion interesada integral,
histérica y sociolégica, donde se legitima la relacion de dominio que se
inscribe en la naturaleza biologica que es, en si misma, la construccion
social naturalizada. En el aspecto culturalista o ambientalista, los
antropologos sostienen que se dan diferencias sustanciales entre los roles
gue las culturas asignan a cada género. Varian con el entorno social y
econdémico, ademas de otros muchos factores. Son tareas y actividades que
cada cultura asigna estereotipadamente a los diferentes sexos. En nuestra
investigacion queremos conocer si el hombre se aprovecha de lo que
biolégica y socioculturalmente ha recibido para, siguiendo determinadas
estrategias, pugnar contra las mujeres y no solo ascender ellos, sino impedir
que ellas, e incluso otros hombres que no forman parte de la red de la
“alianza” del poder, lo consigan.

En este proceso en que nos encontramos sumidos de intentar descifrar la
semantica de la dominacion y del poder, profundizaremos seguidamente en
la relacion entre patriarcado y género, como simbolo de la dominacion
masculina.

2.1. Patriarcado y género

Segun Butler, el género no es algo estable y coherente. No se trata de un
simple sustantivo, sino que se recrea constantemente mediante la imitacion
parodica del modelo ideal. Se produce una reiteracion estilizada de actos
(Butler, 2007). El patriarcado esta en estrecha relacion con la idea que hemos
forjado en torno al género y se basa en la relacion jerarquica, asimétrica,
subordinada y desigualitaria de los hombres con respecto a las mujeres,
especialmente, pero también, con determinados hombres que no asumen
esos roles patriarcales. Para la catedratica de Sociologia en la Facultad de
Ciencias Politicas y Sociologia de la UCM, Inés Alberdi, este ha sido el
modelo cultural hegemonico en las sociedades occidentales:

“La idea central del patriarcado es la representacion de la masculinidad
a través del dominio sobre la mujer. La identificacién de la virilidad con
el poder del hombre (...) Las mujeres son consideradas seres inferiores
(...) El patriarcado mezcla lo biolégico y lo social para justificar la
desigualdad creada por los hombres y ratificada por la cultura,
haciendo que parezca necesaria la que no es mas que una forma entre
las muchas posibles de organizacién social (...) convence a hombres'y
mujeres de que eso es asi, ha sido siempre asi y debe seguir siéndolo.
La institucion béasica de la socializacion patriarcal es la familia, el ambito
donde mas tempranamente se aprende a confundir las diferencias
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sexuales entre hombres y mujeres con las desigualdades entre
inferiores y superiores”. (Alberdi, 2005: 13-14).

Sefiala también Alberdi que, segun sostienen las teorias evolutivas, las
diferencias bioldgicas entre hombres y mujeres en la reproduccién humana
podrian estar en el origen de sus distintas funciones sociales. Inicialmente, se
produjo un reparto del trabajo, dedicandose ellas a criar a los hijos, mientras
ellos buscaban el alimento y ofrecian proteccion al grupo. Mas tarde, a partir
de la especializacion de cada género en esas funciones, el hombre
desarrolla capacidades sociales y guerreras, mientras que la mujer se encarga
de lo doméstico. Segun estas teorias, la necesidad de proteccion que tenian
las mujeres, que pasaban la mayor parte de su vida dedicadas a las tareas de
reproduccién, es el origen de la dependencia femenina. La evolucion natural
potencio la fuerza fisica de los hombres y sus capacidades de dominio exterior,
que, a su vez, utlizaron progresivamente para desarrollar su poder y
someterlas de continuo’®.

Por su parte, Lévi-Strauss, antropélogo fundador de la antropologia estructural
e introductor en las ciencias sociales del enfoque basado en la linglistica
estructural de Saussure®’, sostiene que en la humanidad no existiria la familia
si no hubiera sociedad, y esto es lo que hace al hombre realmente diferente
del animal. Se refiere a la familia en general, si bien considera que el sistema
familiar que mas ha predominado en Occidente ha sido el patriarcal (Lévi-
Strauss, 1987). Bourdieu, en su obra La dominacién masculina, destaca que el
tabu del incesto, en el que Lévi-Strauss® ve el acto fundador de la sociedad,

" para ampliar informacién véase: ALBERDI, I. (2005): ¢C6émo reconocer y erradicar la
violencia contra las mujeres?, Barcelona, Fundacion La Caixa, p .28.

También se pueden consultar con relacibn al mismo tema las obras de destacados
antropélogos como: HARRIS, M. y ROSS, E. B. (1991): "La regulacion de la poblacién entre
los primeros recolectores humanos" en HARRIS, M. y ROSS, E. B. (eds.) Muerte, sexo y
fecundidad: La regulacion demografica en las sociedades preindustriales y en desarrollo,
Madrid, Alianza Editorial, 30-45; CASHDAN, E. (1991a): "Cazadores y recolectores: el
comportamiento econémico de las bandas" en PLATTNER, S. (ed.) Antropologia econémica,
México, Alianza Editorial, 43-78; SAHLINS, M. (1987): "La sociedad opulenta primitiva" en
SAHLINS, M. (ed.) Economia de la edad de piedra, Madrid, Akal 13-53; PIDDOCKE, S. (1981):
"El sistema potlatch de los kwakiutl del Sur: Una nueva perspectiva” en LLOBERA, J. R. (ed.)
Antropologia econdémica: Estudios etnograficos, Barcelona, Anagrama, 101-122.

% Dada la gran influencia de este autor en diversas ciencias, entre ellas las sociales, se hace
inexcusable consultar su obra: SAUSSURE, F. (1964): Curso de linglistica general, Buenos
Aires, Losada. Propone una serie de dicotomias en su afan por hacer del estudio del lenguaje
una ciencia mucho mas racional de lo que hasta entonces habia sido. Entre otras, separa en
el lenguaje lengua o sistema de signos, y el habla, que es la manifestacion particular de
ese sistema en el acto de comunicacion. El signo lingiiistico es definido como una entidad
psiquica con dos caras unidas que se reclaman reciprocamente. Estas serian el significante
0 imagen acustica (fénico) y el significado o concepto mental al que corresponde la imagen
acustica. Otra division importante es la que distingue entre el enfoque diacrénico (estudio del
lenguaje a lo largo del tiempo) y el sincronico (estudio del lenguaje en un determinado
momento histérico), que también ha tenido gran influencia en las ciencias sociales.

8 véase: LEVI-STRAUSS,C. (1998): Las estructuras fundamentales del parentesco,
Barcelona,| Paidés Ibérica.
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en tanto que imperativo del intercambio pensado en la logica de la
comunicacién equitativa entre los hombres, constituye de hecho el reverso del
acto inaugural de violencia simbdlica por el cual a las mujeres se les niega
como sujetos. Son consideradas objeto de intercambio y de la alianza que los
hombres instauran a través de ellas. Son reducidas al estado de objeto. Son
tratadas como instrumentos simbdlicos que, al circular y hacer circular las
sefales fiduciarias de importancia social, producen o reproducen el capital
social, cultural y simbdlico del hombre. Si ellas son excluidas de la politica
y remitidas al mundo privado es con la finalidad de que puedan ser
instrumentos de politica, medios para asegurar la reproduccion del capital que
hemos enunciado (Bourdieu, 2000)%2,

También la relacion entre patriarcado y género ha sido abordada por la doctora
en Psicologia Silvia Tubert, para quien podemos decir que en las culturas
patriarcales la regulacion del deseo de la mujer constituye un problema, pues
sus deseos se consideran misteriosos y amenazantes; se les confiere un
caracter peyorativo y negativo. Para Tubert, las decisiones que toman los
hombres afectan mucho méas a las mujeres que las que puedan adoptar
estas. El sometimiento de la mujer parece encontrar su sentido en que la
dominacion del hombre y tiene un origen bioldgico, como socioculturalmente
algunos se han esforzado en demostrar. Durante siglos, mediante la fuerza
fisica, el varbn ha sometido a la mujer, pero también los fuertes han
doblegado a los débiles, sin determinar el sexo (Tubert, 1999).

En El laberinto patriarcal, Esperanza Bosch, profesora titular de Psicologia
Basica y, Victoria A. Ferrer, profesora de Psicologia Social ambas en la
Universitat de les llles Balears y pertenecientes al grupo Estudios de Género y
el Observatorio de Igualdad de Oportunidades de dicha universidad, y junto
con Aina Alzamora, licenciada en Medicina y especializada en Psiquiatria,
mantienen que en todas las culturas occidentales el control de los recursos,
tanto econémicos como politico-culturales, asi como de los recursos referidos
a la autoridad o a la autonomia personal, estdn en manos masculinas. Algo
que reitera la profesora de Sociologia Rosa Cobo en el prélogo de este libro, al
sostener que toda construccién social, sea material o simbdlica, tiene
naturaleza androcéntrica. Los hombres han definido ideolégicamente y han
puesto en marcha todas las estructuras sociales, segun el orden de sus
intereses, como género dominante. El patriarcado se basa en pactos
(alianzas, consorcios, coaliciones, ejes, asociaciones, uniones) entre varones a
través de los cuales aseguran su hegemonia, en diferentes érdenes sobre las
mujeres. Todo se organiza en torno a ese objetivo de la dominacion. Los
sistemas que la ejercen, si quieren perdurar, necesitan de amplios dispositivos
de legitimacion, cuyo efecto mas rotundo ha sido que la dominacién ha
quedado fuera del debate publico y privado durante demasiado tiempo (Cobo,
2006). No se cuestiona el sistema. Da la sensacion de que lo mejor es esperar
y que todo permanezca como esta para que no se venga abajo el orden
establecido.

8 para ampliar informacién se puede consultar: BOURDIEU, P. (2000): La dominacion
masculina, Barcelona, Anagrama, p. 60.
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Son significativas las palabras de un directivo de una de las empresas donde
se ha realizado el trabajo de campo, que también quiere seguir ascendiendo.
Ante la pregunta de si entre los hombres que habitualmente salen a desayunar
0 a comer se apoyan para promocionar, comenta:

“Los hombres salimos la mayoria de los dias juntos a tomar un café por
las mafianas; las mujeres salen solas, de una en una, o en algun
momento van dos. Tardan mucho menos en desayunar que nosotros y el
resto del tiempo lo dedican a hacer alguna compra, o incluso a ir a sus
domicilios si estan cerca. (Silencio). La verdad es que no sé cémo lo
consiguen.

Nosotros disfrutamos mas ese rato, pero para promocionarnos es dificil;
no nos acompafia ningun jefe que sea de rango superior, pero si nos
apoyamos unos a otros. Si tenemos buenos resultados y sabemos hacer
equipo, sabes que te pueden ascender, por lo que es necesario que
también busques tu red entre los que estan al mismo nivel que td. Otra
cosa es gue alguien nos pregunte y demos mejor 0 peor opinidon sobre
nuestros comparieros. Creo que eso es inevitable y se da en todos los
sitios. (Duda, se calla y al cabo de unos segundos continda hablando).
Las estrategias de defensa y ataque cada uno se las plantea a su
manera, pero en verdad es mejor contar con apoyos y si creo que
vernos y compartir juntos esos momentos ayuda”.

Este informante nos aporta datos interesantes, como que los hombres suelen
salir todos juntos a desayunar, como hemos podido comprobar en algunas
ocasiones que les hemos acompafnado. Sin embargo, las mujeres lo hacen
solas 0 como mucho en pareja. Entre ellos, quizd son conscientes de que
no se pueden promocionar, pero si opinan unos de otros y buscan apoyos.
En definitiva, afirma que cada uno seguira sus propias estrategias, pero
que es bueno sentirse apoyado por el grupo.

Para Rosa Cobo, la columna vertebral en que se ha apoyado el patriarcado es
la divisibn sexual interesada del trabajo entre la esfera politica-publica-
masculina que tiene lugar fuera del &mbito familiar, alcanzando a instituciones,
organizaciones, espacios politicos, econdmicos, mediaticos, laborales y
culturales, ademés de que lleva la marca de lo visible y remunerado, mientras
que la esfera familia-privada-femenina, estructurada en torno a la casa, tiene
la marca de lo invisible y no remunerado. Pero el tema se agrava mas, pues
ahora la mujer debe afadir al trabajo dentro del hogar el de fuera de casa,
incluso una parte de su descanso la dedica a solucionar temas familiares,
mientras ellos invierten su tiempo en organizar estrategias ofensivas y
defensivas (Cobo, 2006). Estas estrategias trataremos de demostrarlas con
esta investigacion. En relacion con el trabajo realizado por las mujeres dentro
y fuera de casa, podemos preguntarnos qué ocurriria si todas ellas dejaran de
hacer las tareas domésticas que realizan a diario. La soci6loga Maria Angeles
Duran responde a esta cuestion diciendo que, en ese caso, ninguna sociedad
podria subsistir (Duran, 1986). Se produciria una verdadera revolucion social y
cultural.
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Comentaba una empleada de una caja de ahorros, de unos 50 afos, al
hablar de su marido en relacion con este tema que:

“Si yo dejara de hacer lo que hago en mi casa, se liaria una buena
batalla campal. Con respecto a los hombres que hacen tareas del
hogar, mi marido dice que son unos “cocinillas®®”; que eso no es cosa
de hombres, porque ellos estan hechos para trabajar fuera de casa,
pero yo creo que él dice eso porque nunca ha sabido valorar ese

trabajo, que también lo es y bastante fuerte, por cierto”.

Para Cobo, los sistemas de dominacion estdn organizados para reproducir las
relaciones sociales de supremacia y subordinacién ya existentes. En esta
organizacion, hombres y mujeres son socializados para reproducir el
sistema de dominacion masculina que se mantiene en la sociedad patriarcal
en la que vivimos. Se pregunta la autora: ¢somos todos conscientes de
que estamos reproduciendo y apoyando esas estructuras? ¢Se hace por
inercia? ¢ Se podria cambiar algo? La respuesta que nos ofrece es que los
hombres tienen asimilado el poder y la autoridad, mientras que las mujeres
han interiorizado la idea del no-poder, del sometimiento, de la pasividad y de
la aceptacion de la subordinacién y, en cierta manera, de la indiferencia. Los
sentimientos en ellas dominan sus vidas, mientras los hombres los controlan
mejor y predomina en ellos la razén. Aunque ha habido avances, las mujeres
se siguen ocupando mayoritariamente de las tareas domésticas, del cuidado
de los hijos y de sus ascendientes, e invierten mucha energia emocional
para sostener la institucion de la familia, tal y como hasta ahora la hemos
conocido, lo que les resta energia, tiempo, fuerza, motivaciéon y ganas para
asumir puestos de mayor responsabilidad en el trabajo (Cobo, 2006).

Una empleada, considerada por algunos compafieros muy eficiente y que
podria ser, segun ellos, una buena directora de la oficina en que trabajan,
rechazé la posibilidad de ascender cuando se lo plantearon, por todo lo que
se sentia obligada a renunciar. Ahora ha pedido la reduccion de jornada,
porque su marido trabaja fuera y es ella quien se ocupa de sus hijos, e
incluso de su madre y de su suegra, viudas las dos. Afirma ella:

“Tengo un coche grande porque, como tenemos nifios muy pequefios,
hemos de llevar las sillitas y asi hay espacio para que se suban también
las abuelas, de las que me ocupo yo, porque, como mi marido trabaja
fuera, tengo que coger a menudo el coche para llevar a los nifios a clase,
al médico, a la guarderia o al parque. (Silencio. Se para y coloca unos
papeles). jAh! Y no te olvides de las abuelas: tanto mi madre como mi
suegra me tocan a mi.

¢, Cémo puedo yo optar a ningun cargo, con el tiempo que se le tiene que
dedicar tal y como esta montado el mundo de los directivos, con lo que
tengo encima? En su dia me lo propusieron, pero las condiciones eran
muy dificiles de cumplir para mi y tuve que decir que no. Ahora no solo

% Coloquial y tradicionalmente, en algunas zonas de nuestra provincia (Ciudad Real), a los
hombres que realizan estas tareas se les ha llamado cocinillas, en sentido peyorativo.
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no aspiro a ascender sino que he tenido que reducir mi jornada laboral
para atender a mi familia. Espero que mi puesto de trabajo no peligre.
Cada vez tengo mas miedo a quedarme en el paro”.

Por lo que nos cuenta nuestra informante, esta claro que el reparto de las
tareas domésticas y familiares entre hombres y mujeres sigue sin grandes
cambios. Si algun miembro de la pareja tiene que dejar su trabajo y buscar otro
o reducir su jornada, es la mujer quien lo hace. También tuvo que renunciar
a sus posibilidades de ascenso y hoy incluso teme por su puesto de trabajo.

Para la antropdloga y catedratica de la Universidad Nacional Autonoma de
México (UNAM) Marcela Lagarde, el patriarcado es un orden social genérico
de poder basado en un modo de dominacion cuyo paradigma es el hombre.
Este orden asegura la supremacia de lo masculino sobre lo femenino. La
propuesta patriarcal dominante tiene implicaciones concretas en el poder de
hombres y mujeres porque la jerarquia se expresa en todos los ordenes y
sistemas de la vida colectiva y en la experiencia personal, tanto en la dimension
material como en la simbolica, sin olvidar el orden de las manifestaciones
externas e internas de las personas y de los grupos. Dicha jerarquia ha
generado ambitos excluyentes de experiencias que no han hecho sino
sostener las diferencias que han conllevado desigualdades de género
(Lagarde, 1996).

Por su parte, Consuelo Vega Diaz, del departamento de Politica Linguistica de
la Consejeria de Cultura y Educacion de Asturias, incide en que en la relacién
entre patriarcado, género y sexo se da una separacion entre la igualdad
legal, que se ha ido consiguiendo en los paises occidentales industrializados,
y la real, en que los avances son mucho mas lentos. La subordinacion
ideoldgica de la mujer ha venido acompafiada hasta hace muy poco de la
legal porque en ella se ha basado el poder patriarcal, para legitimar sus
intereses y crear el mito de la debil naturaleza femenina, que necesita la
tutela varonil como sustento. Ahora, aunque ya se contempla la igualdad legal,
la real sigue sin producirse®*.

Para Bosch, Ferrer y Alzamora, al reproducir el sistema patriarcal, la mujer
es la mayor damnificada, pero el hombre también lo es, aunque en
menor medida, pues desde nifio se le reprime la esfera afectiva, mientras
se potencia su ambicion, recibiendo estimulos para orientarle a la accion, lo
exterior, lo macrosocial, la independencia y el valor del trabajo como una
obligacion prioritaria y definitoria de su condicion. Son muchos los factores
que hay que tener en cuenta, pues aun se sigue transmitiendo un mensaje
androcéntrico segun el cual el hombre desarrolla un papel principal en la
sociedad en todos los érdenes, mientras la mujer desempefia una funcion

8 véase: VEGA, C. (2002): "La mujer en la historia y la historia de las mujeres" en
GONZALEZ, A. y LOMAS, C. (eds.) Educar para la igualdad, educar desde la diferencia,
Barcelona, Grad, 13-20.
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secundaria (Bosch et al. 2006). En este sistema se socializa y educa a la
mujer en la reproduccion, para que permanezca en el ambito privado
fomentando su esfera afectiva, a la vez que se reprimen sus talentos, sus
libertades y sus ambiciones de autopromocioén, porque reciben poco
estimulo y mucha proteccion. Se les orienta hacia la intimidad, lo interior y lo
microsocial, a la vez que son dirigidas hacia la dependencia y a no considerar
el trabajo como una necesidad prioritaria y definitoria de su condicion. En la
esfera pulblica, las pautas femeninas son menos valoradas que las
masculinas. A ella se le permite que invada areas del hombre, siempre y
cuando no abandone las que tradicionalmente se consideran propias de su
género; mientras que él dificilmente abandona las masculinas para adentrarse
en las femeninas, ya que no esta bien visto socialmente que lo haga vy,
ademas, estas conductas estan infravaloradas y suponen un gran esfuerzo.

Acabamos este apartado con una nueva cuestion que nos resitia en los
planteamientos centrales de nuestra investigacion: ¢es posible que los
hombres sigan pautas de conducta que llevan al enfrentamiento con la mujer
sin ser del todo conscientes de ello y que estos comportamientos se basen en
la reproduccion del sistema patriarcal socio-culturalmente asimilado?

Vamos a tratar de responder seguidamente a esta cuestion profundizando en
conceptos que guardan estrecha correlacion en nuestra investigacion con las
relaciones de sexo y género, asi como las familiares y profesionales.

2.1.1. Sexo, género y relaciones trabajo-familia

Dominacion masculina, sexo, género, asi como relaciones laborales y
familiares, son conceptos que estan estrechamente relacionados, como
trataremos de exponer en este apartado®™. Se puede constatar
estadisticamente que, en los ambitos profesionales y académicos, la escasez
de mujeres en los puestos directivos es evidente. En la empresa privada las
cifras son aun mas elevadas que en el sector publico. Los hombres ocupan los
niveles superiores, mientras que ellas (salvo excepciones), ocupan categorias
medias e inferiores de los mandos de direccion. Todo parece indicar que en
el actual mercado de trabajo aln se da una fuerte segregacién por cuestiones
de género. Ante estos datos cabe preguntarse: ¢a qué se debe que se
mantengan estas cifras? ¢Qué incidencia tiene la reproduccién del sistema
patriarcal y jerarquico? Las nuevas circunstancias politicas, culturales, sociales
y econOmicas estan dando un giro a la estructura social en el Occidente
industrializado, que se hace innegable en Espafa, donde los cambios que

8 Aristoteles, en su obra De Generatione Animalium, afirma gue la dominacién masculina se
justifica al considerar a las mujeres como “hombres mutilados”, seres con escasa capacidad
para razonar. Dividia a la humanidad en sexo fuerte (hombre) y sexo débil e inferior (mujer) en
los planos fisiolégico, intelectual, sexual y ético. Considera que las hembras son mas fragiles y
frias, siendo esto producto de un defecto natural. Es interesante profundizar en el contenido
de su obra en: ARISTOTELES (1994): De la reproduccion de los animales, Madrid, RBA;
ARISTOTELES (1961): De la Génération des animaux, Paris, Les belles léttres.
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ahora se estan dando eran impensables hace tan solo algunas décadas. No
obstante, todavia, y a pesar de esos cambios, es en el ambito doméstico y
familiar donde se han identificado algunas de las desigualdades mas
importantes en las relaciones hombre-mujer, marido-esposa, padre-hija,
hermano-hermana, aunque no unicamente, pues en el trabajo también se
mantienen como demostraremos. En los paises occidentalizados, al menos, la
estructura familiar ha cambiado desde la incorporacion de la mujer al mundo
laboral, pero las transformaciones en el hogar no se han realizado al mismo
ritmo que en el trabajo. Si bien es verdad que ultimamente, sobre todo en las
nuevas generaciones, las tareas domésticas se comparten algo mas, el peso
principal de estas aun recae sobre las mujeres. Si ellas dedican menos
tiempo a sus empresas es porque las responsabilidades familiares se lo
impiden, como sostienen Rosa, P., Hamilton, D., Carter, S. y Burns, H. (Rosa et
al., 1994). En ocasiones, la mujer esta dando el relevo de la casa al hombre,
pero eso no es lo habitual en nuestra investigacion, y compartir
equitativamente tampoco. Los estudios realizados van en esta direccion y lo
podemos corroborar con una encuesta de 2006 realizada por el Centro de
Investigaciones Socioldgicas (CIS). Al preguntar si la mejor opcion en una
familia es que los dos miembros de la pareja trabajen fuera con parecida
dedicacion y se repartan por igual las tareas del cuidado de los hijos y de la
casa, un 46% de los entrevistados responde negativamente (CIS, 2006)%.
Con respecto a una pregunta sobre quién se hace cargo de las tareas del
hogar, el 71% contesta que de hacer la colada siempre la mujer; de cuidar a
los miembros de la familia que estdn enfermos, méas del 50% afirma que es
ella siempre o habitualmente quien lo realiza, mientras que el varén lo hace
siempre o habitualmente en un 1%. Segun un estudio anterior del CIS de 2004,
el 48% de los entrevistados considera que las desigualdades en nuestro pais
son bastante grandes. Con respecto a la situacion profesional de las mujeres
en Espafa, para el 72% el salario es inferior al de los hombres, y el 62% opina
que las perspectivas de promocion profesional son peores. Solo el 3%
considera que son mejores para ellas. Las cifras empeoran aun mas; llegando
al 68% cuando hacen referencia al acceso a puestos de responsabilidad en las
empresas (CIS, 2004)®". Parece claro que el reparto de las tareas domésticas
sigue siendo muy desfavorable para las mujeres.

La evidencia empirica de que estan discriminadas en el mercado del trabajo
ha alentado una serie considerable de investigaciones. Son ellas las que se
encuentran con muchos mas obstaculos que los hombres, lo que en
innumerables ocasiones les lleva a desanimarse y a no intentar promocionar.
Afirma Raquel Osborne, profesora titular de Sociologia del Género en el
Departamento de Sociologia Ill de la (UNED):

8 para ampliar datos véase: CIS (2006): "Fecundidad y valores en la Espaiia del siglo XXI" en
CIS, (ed.), Estudio 2639.

87 véase: — (2004): "Relaciones de género" en CIS (ed.), Estudio 2556.
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“Persiste una diferencia de estatus simbdlica entre los sexos, por la
cual los varones gozan de un excedente de valoracion por el mero
hecho de serlo, mientras que las mujeres necesitan sobrecualificarse,
demostrar (...) que son mas que lo que se espera de ellas”. (Osborne,
2005: 168 - 169)%.

La dinamica profesional en estos sectores hace que el espacio de trabajo vaya
mas alla de los muros donde se realiza la actividad cotidiana de las sucursales.
Las gestiones comerciales, las relaciones personales y la representacion social
de la entidad se realizan, en muchas ocasiones, fuera de la oficina. Con
respecto a estas acciones, Amelia Valcarcel, filosofa y catedratica de Filosofia
Moral y Politica de la UNED, afirma que resulta anacrénico, y sin embargo es
muy eficaz, participar en determinados actos como las relaciones informales
de pasillo, comidas de empresa y con clientes, copas fuera del horario laboral,
alternar, en general, y hacer deporte, entre otras actividades, donde se
encuentren los hombres que proporcionan acceso a los puestos directivos y
favorecen las relaciones con quienes regentan el poder en cualquiera de sus
manifestaciones: politico, econémico, social y cultural. La mayoria de las
mujeres no participan de esos actos, estan ausentes de los cuantiosos
beneficios derivados de esas acciones (Valcarcel, 1997). Participando en estos
actos informales se favorece el desarrollo de una red de apoyo entre quienes
desarrollan esas actividades. Este es un hecho que se ha podido constatar
en nuestro trabajo de campo.

¢Podria ser esa una de las estrategias que se utilizan para ascender?
Trataremos de aclararlo mas adelante. No obstante, ya podemos constatar
que en el entorno del trabajo se forman grupos de intereses comunes, en los
que algunos expertos en esta materia han creido ver “alianzas” que buscan la
consecucion de intereses particulares, que se acaban identificando con los
propios de la entidad. Teresa Gallego, doctora por la UCM y profesora
titular de Ciencias Politicas en la Universidad Autbnoma de Madrid (UAM),
manifiesta que:

“Toda élite suele admitir en su seno fundamentalmente a individuos de
Sus mismas caracteristicas, y hasta ahora, en la mayoria de los casos,
las élites estan formadas por hombres que se alian y apoyan entre si”.
(Gallego, 1994: 24).

Este hecho del que nos habla Gallego va a ser de vital importancia en
nuestro trabajo de investigacién, pues se ha constatado que las élites de
las empresas que han sido analizadas buscan entre los trabajadores a
aguellos que son mas proclives a sus planteamientos, les han marcado las
maniobras que deben seguir y dentro de ellas han solicitado su apoyo cuando

® Raquel Osborne es doctora en Sociologia por la UCM y master en Sociologia por la
Universidad de Nueva York. Sus investigaciones giran en torno a la sociologia del género y de
la sexualidad. Este que citamos es un articulo muy interesante que se puede consultar en:
OSBORNE, R. (2005): "Desigualdad y relaciones de género en las organizaciones: diferencias
numeéricas, accién positiva y paridad", 42-2, 163-180.
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los aspirantes querian ascender. Y esa élite, en su gran mayoria, también
estaba formada por hombres. Los jévenes de nueva entrada que buscan
asegurarse la renovacion de su contrato son los que mas siguen estas
tacticas. Las mujeres de este grupo que lo intentan tienen un largo y arduo
camino que recorrer hasta conseguir algun puesto directivo. Lo mas habitual,
segun los expertos, es que acaben aceptando desarrollar un rol masculino en
la ejecucion de su liderazgo, si es que llegan a conseguirlo. Afirma Dhalerup
que aquellas que logran llegar hasta los puestos mas altos de direccion se
sienten mujeres simbolos (Dhalerup, 1993). Se acaban cargando de
estereotipos. Se encuentran solas en un mundo de hombres y llegan a ser
consideradas interesadamente como “antimodelos para muchas otras”
(Osborne, 2005: 172). Es curioso, pero como nos afirmaba una de nuestras
escasas informantes que desarrollan su trabajo como directivas, algunos de
sus mayores ataques les han llegado de las propias mujeres de su entorno de
trabajo.

Para Raquel Osborne,

“La paridad entre hombres y mujeres en los distintos ambitos de la
vida no se consigue por si sola, porque hablamos de desigualdad de
poder y de privilegios (...) las mujeres, cuando son pocas, dificilmente
pueden cambiar las cosas. Solo las "alianzas” entre ellas y el dejar de
ser minoria pueden transformar los &mbitos del "poder™” (Osborne, 2005:
178).

No obstante, la solucion podria encontrarse en que las mujeres se aliaran,
pero no es tan sencillo como parece; tienen dificultades para tejer sus redes
de apoyo y, en la mayoria de los casos, son minoria, dada la complejidad de
la problematica que estamos abordando. En el fondo de la cuestion de la
desigualdad de género subyace la forma de concebir la idea de poder que se
maneja en nuestras sociedades patriarcales. Es necesario descifrar la
semantica de la dominacion en que estamos inmersos, desvelar los
mecanismos estratégicos y sutiles a que se aferra la desigualdad.

Diferentes autores han tratado de explicar los estereotipos relacionados con
los estilos de direccion. Amparo Ramos, en su tesis doctoral, dirigida por la
catedratica de Psicologia de la Universitat de Valéncia, Esther Barbera,
afirma que todavia en el terreno profesional se sobrevalora lo masculino y se
devalua lo femenino. El perfil de liderazgo requerido es el que se corresponde
con el rol varonil y las mujeres quedan excluidas de esos puestos, 0 si los
desean, tienen que masculinizarse. La busqueda de argumentos que apoyen
la escasa representatividad que tienen ellas en cargos directivos acaba
remitiendo al aprendizaje de roles de género diferenciados, y no tanto a las
diferencias entre hombres y mujeres o entre masculinidad y feminidad. Los
roles estereotipados femeninos adjudicados por el sistema social tienden aun
a la pérdida de la capacidad de decisién de la mujer (Ramos, 2002). Como
demostraremos mas adelante, los estereotipos de sexo y género también son
utilizados como estrategias para la promocion profesional.
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En otro trabajo conjunto de Barbera y Ramos, publicado en la Revista de
Psicologia General y Aplicada, titulado “Liderazgo y discriminacion de
género”, se analiza criticamente la génesis histérica de la construccion de
conceptos como masculinidad, feminidad, androginia psicolégica y su
estrecha vinculacion con las relaciones de dominio y sumision que las
caracterizan, relacionadas con los conceptos entre varones y hembras.
También se hace una revision de la evolucion registrada en las udltimas
décadas en los roles de género y en los perfiles de liderazgo demandados
por las organizaciones laborales. Se concluye que el hombre sigue
identificando sus logros laborales con su éxito vital. Su vida es la empresa y
todo gira en torno a ella, mientras que la mujer no lo entiende asi (Barbera y
Ramos, 2004). Los varones consideran que han triunfado si han conseguido
sus objetivos profesionales, aunque se resientan sus relaciones familiares y
su salud. Siguiendo con esta linea, Esther Barbera, en colaboracién con otros
investigadores, afirma que, ademas de la discriminaciéon horizontal
femenina, se da la segregacion vertical, pues hay un hecho significativo en
cualquier sector laboral analizado, incluidos los méas feminizados: la
proporcién de mujeres disminuye a medida que se asciende en la jerarquia
piramidal, de modo que su presencia en ese espacio, ocupando posiciones
de poder y asumiendo responsabilidades laborales a ese nivel mas elevado
de la pirdmide, es minima. De nuevo se retoma la idea de mujeres simbolos
de Dhalerup (Dhalerup, 1993), que para algunos incluso seran consideradas
antimodelos, como nos referia Osborne (Osborne, 2005). Esta discriminacion
se observa tanto si comparamos los porcentajes de varones y mujeres por
categoria laboral en un determinado sector como si se toma en consideracion
la cantidad de mujeres que hoy en dia figura entre la poblacion activa,
teniendo en cuenta, ademas, su formacion y preparacion profesional
(Barber& et al., 2002). Todo ello nos lleva a seguir reflexionando en esta
investigacion sobre qué impide acceder a las mujeres a los puestos directivos
en las mismas condiciones que los hombres. El tema del poder, asignado
unidireccionalmente al vardon, ha sido considerado desde un paradigma
vertical y fragmentado, lo que le ha permitido marcar su propio territorio y
establecer las estrategias que considera mas adecuadas para conseguir su
ascenso y negarselo al resto.

Por otro lado, el tema de la igualdad de género ha sido abordado por la Unién
Europea (UE) al considerarlo un derecho inexcusable, un valor comun de la
institucion y una condicibn necesaria para alcanzar sus objetivos de
crecimiento, creacion de empleo y cohesion social. Se han logrado grandes
avances gracias a la legislacion sobre la igualdad de oportunidades, la
inclusion de la perspectiva de género en el trabajo, las medidas especificas de
promocién de la mujer, los programas de acciéon, el dialogo social y la
sociedad civil, pero queda mucho por hacer. El Parlamento Europeo ha sido
una institucion muy importante en la consecucion de esos logros. Muchas
mujeres han conseguido llegar a niveles de educacibn mas altos,
incorporarse al mercado laboral y convertirse en importantes agentes de la
vida publica; sin embargo, no se ha avanzado de igual manera en el ambito
privado y en el puablico. La UE ha elaborado un Plan de trabajo para la
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igualdad entre las mujeres y los hhombres 2006-2010 (CCE, 2006) que se
basa en la experiencia de la Estrategia marco sobre la igualdad entre
hombres y mujeres 2001-2005. El Plan combina el lanzamiento de nuevas
medidas con el refuerzo de las acciones ya realizadas que han resultado
satisfactorias. Se reafirma en promover la igualdad de género en todas las
areas y actividades politicas y la adopcion de medidas especificas para
conseguirlo. No obstante, sigue habiendo desigualdades que, incluso, en
algunos casos, pueden aumentar, dada la mayor competitividad econdémica
global, que requiere una fuerza de trabajo mas flexible y movil. Las mujeres
estan a menudo obligadas a escoger entre tener hijos o trabajar debido a la
falta de acuerdos laborales flexibles, a la escasez de servicios publicos de
asistencia que les ayuden en las tareas familiares del hogar, a la persistencia
de estereotipos sexistas y a un reparto desigual de todas las
responsabilidades familiares y del hogar que deben atender. Los avances
realizados se incluyen en areas claves de la Estrategia de Lisboa, como la
educacion y la investigacion, pero no reflejan su posiciébn en el mercado
laboral en la empresa privada ni en el ambito familiar. Concluye el informe
que es un derroche de capital humano dejar de contar con las mujeres en
determinadas areas profesionales. Es algo que la UE no se puede
permitir. Segun Maria Luisa Pacios, en 1996 la Comisién Europea adopto el
mainstreaming de género (transversalidad de género) para abordar esta
problematica, pero aun queda mucho por hacer, para lograr la igualdad de
oportunidades (Pacios, 2003)%°. Esther Barberd y su equipo, en su articulo
“Mas alla del techo de cristal. Diversidad de género”, se plantean como
objetivo basico “aplicar la perspectiva de género” al analisis de la situacion
laboral en los paises desarrollados (Barberd et al.,, 2002). A partir del
reconocimiento de que la discriminacion contra las mujeres pervive en el
mercado del trabajo como fendmeno generalizado, se describen dos modos
complementarios de afrontar esta situacion:

a) el enfoque del techo de cristal que se interesa por conocer cuales son
las principales barreras, aparentemente invisibles, que obstaculizan el
progreso profesional de las mujeres, es decir, “el tope invisible que impide a
las mujeres llegar a donde estan los hombres” (Gallego, 1994: 21), lo que
impide que las mujeres puedan participar en condiciones de igualdad con
los varones;

b) el enfoque de la diversidad, como defiende Barberd, que apela a las
ventajas de este criterio y a los beneficios que la diversidad de género
puede aportar en las organizaciones y con respecto al progreso social. La
investigacion tedrica y empirica sobre obstaculos y barreras laborales
presenta como conclusion que, en el momento actual, el techo de cristal lo
sostienen los consistentes pilares referidos a la cultura jerarquica
dominante, como la persistencia de creencias estereotipadas sobre los

* El mainstreaming de género es un proceso estratégico y permanente en la practica cotidiana
de las politicas publicas cuyo fin es el logro de la igualdad real de género. Véase: PACIOS, M.
(2003): La politica cientifica europea y la igualdad de géneros ante la ciencia, Madrid,
Instituto de la Mujer.
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géneros y las responsabilidades familiares asumidas mayoritariamente
por las mujeres. Concluyen que seria necesario crear nuevas estructuras
de poder en las que se incorporen esos valores, pero eso no resulta nada
facil (Barbera et al., 2002). Los hombres no estadn interesados y las
mujeres solas no pueden hacerlo.

Si esto es asi, sostiene Barbera, las mujeres tienen que aprender a
desenvolverse y a manejar mejor las reglas tacitas que rigen en los entornos
directivos androginos. Deben prepararse para hacerse visibles y para
incorporarse a las redes informales del poder real que ellos han creado para
ocuparlo. Cambiarlo sera mas dificil. No obstante, lo que esta claro es que la
forma de dirigir no se puede cambiar si se permanece fuera del poder de
decisién (Barbera, 2000b).

Con la realizacion de este trabajo tratamos de que salgan a la luz esas reglas
y esa “invisibilidad aparente” con la que utilizan sus tacticas los que manejan
el poder bajo el ocultamiento, utilizando el arte de la astucia al que se refiere el
gran filésofo, estratega y militar chino Sun Tzu®!, desarrolladas en un entorno

% Véase también: BARBERA, E. (2000a): "Género y organizacion laboral: intervenciones y
cambio"” en FERNANDEZ, J. (ed.) La intervencién en los ambitos de la sexologia y la
generologia, Madrid, Piramide.

1 Sun Tzu (400-320 a. C.) fue un filésofo y militar chino, autor de El arte de la guerra, que es
considerado el texto militar mas antiguo del mundo, escrito en el siglo IV a. C. Es una
sintesis magistral del sutil arte de la estrategia de guerra china segun sus fuentes clasicas y
ancestrales. Llegd a Europa gracias a un misionero jesuita francés llamado J.J.M. Amiot en
1772, e influydé en Napoledn, Guillermo Il de Alemania, Maquiavelo y muchas otras figuras
histéricas. La obra aporta un enorme capital de conocimiento aplicable, con las debidas
adaptaciones, al mundo de la politica y de los negocios de hoy. No obstante, segin algunos
expertos, se esta distorsionando su mensaje, orientado a la diplomacia y al didlogo mas
que a la consecucién de los objetivos personales por la fuerza, como lo utilizan los
dirigentes, empresarios, ejecutivos y politicos que ponen en practica sus estrategias para
seguir ejerciendo el poder.

Hay miltiples versiones de la obra de Sun Tzu, pero entre las mas destacadas de los Ultimos
afios se encuentra la version de Thomas Cleary: TZU, S. (2007): "El arte de la guerra"
en CLEARY, T. (ed.) El arte de la guerra, Madrid, Edaf. Cleary es doctor en lenguas y
civilizaciones asiaticas por la Universidad de Harvard. La suya es una traduccién moderna y
muy cuidada que preserva la enigmatica calidad del original y permite descubrir los
innumerables matices del texto antiguo y mitico del general chino.

Ademas de esta version han sido de utilidad otras como: TZU, S. (2001): El arte de la guerra,
Madrid, Trotta; TZU, S. (1992): El arte de la guerra, Madrid, Fareso; TZU, S. (1996): El arte
de la guerra, Buenos Aires, Distal.

En version digital véase:

TZU, S. (1998): "El arte de la guerra". http://www.gorinkai.com/textos/suntzu.htm, consultado
el 20/08/2008. http://www.gorinkai.com/textos/suntzu.htm y también, aunque con ciertas
limitaciones al no estar completo el texto TZU, S. (2004b): "El arte de la guerra".
http://www.librosenred.com/libros/elartedelaguerra.html, Consultado el 24/07/2009.
http://www.librosenred.com/libros/elartedelaguerra.html, aunque son mas completas las
versiones que hemos citado anteriormente.

Por otro lado, hay una gran cantidad de obras relacionadas con Sun Tzu y los negocios
de distintos autores, entre los que destacamos: MCNEILLY, M. (1999): Sun Tzu y el arte en
los negocios, México, Oxford México; KRAUSE, D. (2006): El arte de la guerra para
ejecutivos, Madrid, Edaf; LUNDELL, D. y TZU, S. (2003): El arte de la guerra para ejecutivos
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de “conflicto velado”, en lugar de utilizar una conflagracién abierta.
Aparentemente, el dominante y el dominado se colocan una méascara®® como
si se tratara de un juego, no de una realidad, quiza porque es preferible no ver
las cosas como estan, por la dificultad para cambiarlas para unos y otros,
con el objeto de no ser descubiertos.

Una vez abordados los conceptos como sexo, género y relaciones familiares y
profesionales como signos y simbolos de la expresion de las relaciones de
dominacién, es el momento de conocer los escenarios de riesgo donde
desarrollan su vida profesional y familiar.

2.2. Escenarios deriesgo en el libre mercado e incertidumbre social

Los aportes de Worsley, Wallerstein y Wolf han permitido una nueva
perspectiva de procesos econdmicos complejos como el capitalismo,
considerado por ellos como el primer sistema econdmico con vocacion mundial
(Wolf, 1993; Wallerstein, 1990; Worsley, 1974).

Como ya hemos sefialado, nuestra investigaciébn se enmarca en el entorno de
las empresas privadas del sistema capitalista occidental, concretamente en los
sectores financiero y asegurador. Se sitla en este escenario desde la
perspectiva micro. Nos interesa conocer el “hacer” y el “decir” de nuestros
actores sociales para poder teorizar en concepciones que pudieran tener
repercusiones a nivel macro.

Nos proponemos realizar un analisis de los escenarios del sistema capitalista
en el libre mercado, dentro del cual se centra este estudio. Lo haremos
profundizando en lo que supone la relacion simbdlica entre el “conflicto
velado” en el trabajo y la organizacién vertical y corporativa desarrollada en el
seno del capitalismo financiero y asegurador. En concreto, nos centraremos
en la desigualdad de género en la promocién profesional. En este sistema
organizativo de la actividad comercial que desarrollan nuestros actores
sociales, todo esta supeditado al cumplimiento de objetivos y a la
consecucion de beneficios de las entidades para las que trabajan. Interesan
las cifras de las empresas mas que los empleados. En un gran niamero de
compafias privadas de estos sectores prima el acatamiento de decisiones de
los superiores sin cuestionarlas, la obediencia absoluta a la autoridad que
ostenta el poder y la dedicacion exclusiva al trabajo de todo aquel que
quiera ascender profesionalmente.

e inversores, Buenos Aires, Distal; SCOTT, R. (2005): El arte de la guerra. Las técnicas
samurais en los negocios, Barcelona, Grupo Robinbook; MICHAELSON, G. y MICHAELSON,
S. (2004): Sun Tzu para el éxito, Barcelona, Deusto.

% A propésito de la relacién dominador/dominado, el antropélogo Javier Garcia Breso
refiere:“...el dominado adquiere signos externos del dominador, asi modifica (...) muchos de
los modelos o patrones de conducta. Entonces enmascara su identidad, unas veces
consciente y otras inconscientemente”. GARCIA BRESO, J. (2009): La conciencia de los
marginados. Etnicidad en Nicaragua: Monimbd, Quito, Abya-Yala, p. 25.
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Los procesos complejos que el capitalismo ha originado han desarrollado
esquemas culturales y una “forma de ser, de estar y de hacer’” en el
imaginario colectivo de la que no esta exenta la problematica relacionada con
la promocion profesional. La construccion simbdlica de la idea de poder en la
empresa ha hecho que gran parte de los que trabajan en las empresas
privadas se vean inmersos en maniobras para conseguir el ascenso, o
incluso para ayudar a que otros lo hagan, e impedir que la mayoria lo logre®.

Nos preguntamos si en este escenario del libre mercado, donde en
apariencia no ocurre nada, es posible que se dé una situacién de “conflicto
velado” y permanente. Todo parece indicar, segun nuestro criterio, que si. El
problema de la desigualdad de género se hace evidente en el trabajo y en
el ambito familiar. Se dictan leyes que pretenden evitar la discriminacion,
pero que son dificilmente aplicables en realidad en las empresas de ambito
privado. Unas veces por miedo a perder el empleo, otras por no
desaprovechar expectativas de ascenso, o por mera presion sutil de los
superiores, no se hace uso de los derechos consolidados. Se tiene miedo y
se busca evitar el enfrentamiento, mientras el sistema mantiene sus
desigualdades. El problema parece no existir. Siempre hay asuntos mas
importantes que tratar, mientras el conflicto sigue latente en todo momento.
Algunos autores desde las diferentes ciencias sociales se han hecho eco de
la relacién entre conceptos como capitalismo, modelos militares, estrategia,
ascenso y empresa. Richard Sennett, en su obra La cultura del nuevo
capitalismo, destaca que hasta 1970:

“Las empresas aprendieron el arte de la estabilidad, que asegura la
longevidad de las compafias e incrementa la cantidad de empleos. No
fue el mercado libre lo que hizo efectivo este cambio a favor de la
estabilizacion; mas importante fue el papel que en ello desempefo el
modo en que las empresas se organizaron desde el punto de vista
interno. Se salvaron de la revolucion gracias a que aplicaron al
capitalismo modelos militares de organizacion”. (Sennett, 2006a: 23).

A Max Weber, filésofo, economista, jurista, historiador, politdlogo vy
socidlogo aleman, debemos el andlisis de la militarizacién de la sociedad civil
a finales del siglo XIX, cuando las grandes corporaciones operaron cada vez
mMAas como ejércitos en los que cada uno tenia un lugar y una funcién definida
(Weber, 1978), algo que, aunque en la actualidad parece haberse camuflado
en aires de democracia, , en el fondo subyace aun en un gran numero de
empresas privadas en pleno siglo XXI, como hemos podido constatar con
esta investigacion. Estamos sufriendo, desde el siglo pasado, diferentes crisis

* En estos escenarios de conflicto se estan trasladando las tacticas de El arte de la guerra, del
general chino Sun Tzu, a la empresa privada; se puede establecer una similitud entre las
estrategias de las que habla el general para hacer la guerra y las que se siguen en el conflicto
de la promocion en la empresa privada. El “arte supremo” para este militar es: vencer sin
batallar. TZU, S. (2001): El arte de la guerra, Madrid, Trotta. El “otro” se debe sentir derrotado
desde el primer momento para evitar las posibles consecuencias de la conflagracién abierta.
Se logra dominar mediante estrategias sutiles de accidon y omisién, como demostraremos. El
papel del “otro” es representado simbdlicamente en nuestra investigacion por la mujer.
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de distinta magnitud que, en determinados momentos, han hecho tambalear
todo el sistema capitalista, pero que, una vez saneado por las arcas publicas,
vuelve a emerger con fuerza, hasta la siguiente crisis. Resultan siempre
perjudicados los mas vulnerables y débiles: nifios, ancianos, mujeres e
inmigrantes. Ahora nos encontramos sumidos en una nueva crisis
mundial®® que afecta de manera importante al escenario de riesgo
financiero en que hemos realizado nuestra investigacion. ¢ Qué pasara con el
nuevo escenario de riesgo que tendremos que asumir cuando pase la actual
crisis? ¢Qué es lo que nos lleva a estas situaciones de crisis cada vez mas
globalizadas? ¢Por qué no acaban con el sistema? ¢Es que no hay
alternativas? ¢ Se pueden perder algunos de los logros sociales conseguidos,
entre otros los relativos a la igualdad de género? No hay una Unica
respuesta a esta problematica y las soluciones tampoco parecen sencillas,
pero se tiene la sensacion, por ejemplo, dadas las cifras de desempleo®
gue estamos soportando, de que hay asuntos mas importantes a los que
dedicarse los politicos, los organismos publicos y las empresas y entidades
privadas.

En las Ultimas décadas, la especulacion ha salpicado al sistema econdmico-
financiero mundial. En los Ultimos meses, los ataques a la deuda publica de
distintos paises de la UE realizados por los especuladores estan siendo
brutales, hasta el punto de desestabilizar las politicas nacionales e
internacionales de determinados gobiernos. La estabilidad del euro se esta
viendo seriamente afectada. Los fondos liberados que buscaban, en un
principio, inversiones a corto plazo, consiguieron desestabilizar la organizacién
mundial de todos los mercados, no solo del financiero sino también el de los
bienes de consumo. Segun Noam Chomsky®, la liberalizacién financiera
tiene efectos mucho més alla de la economia. Hace bastante tiempo que se

* Enric Duran, un joven de Barcelona, aseguré haber obtenido 492.000 euros en créditos de
39 entidades bancarias a las que, segun afirma, no piensa devolver el dinero ya que doné una
parte a organizaciones antisistema y dedico otra a editar 200.000I ejemplares de la publicacién
Crisis, que fue repartida gratuitamente por toda Espafia, aunque principalmente en Catalufia.
En un articulo en esa edicidn comenta que “La actual crisis tiene un caracter plural y las
interrelaciones entre sus distintos componentes le dan un comportamiento erratico y poco
previsible (...) Es el conjunto del sistema el que ha entrado en crisis. Son los pilares del
capitalismo, el modelo de crecimiento, sus sistemas productivos y el modelo consumista, los
gue estan navegando a la deriva. Un sistema globalizado del que ningun pais puede escapar
porque esta articulado a nivel comercial, productivo y financiero”.

Para ampliar informacion: DURAN, E. (2009): "Capitalismo, barco tocado y a la deriva",
Colectivo crisis, 4. 17-03-2009.

% Segun informacion facilitada por la agencia Europa Press, en Espafia la tasa de paro
masculina se situ6 en julio de 2010 en el 19,8%, dos décimas por encima del dato de junio y
en contraste con el 18,1% del afio anterior, duplicando el dato de la zona euro, mientras que,
en el caso del paro femenino, Espafia también registra los peores datos de la UE, al llegar al
21%, frente al 20,8% de junio y el 18,7% de 2009. En noviembre de 2010 la cifra de parados
en Espafa superaba los 4,6 millones.

% CHOMSKY, N. (2008): "La cara antidemocratica del capitalismo, al descubierto”. Rebelién,

2008. http://www.rebelion.org/noticia.php, consultado el 3/11/2009. Véase la web
http://www.rebelion.org/noticia.php, visitada el 3/11/2009.

91



comprendi6 que era un arma poderosa contra la democracia. El
movimiento libre de los capitales crea lo que algunos han llamado un
"parlamento virtual" de inversores y prestamistas que controlan de cerca los
programas gubernamentales y "votan" contra ellos si los consideran
“irracionales” para sus intereses, es decir, si son en beneficio del pueblo, y no
del poder privado concentrado. Se pensaba que la escalada especulativa
tenia que ver su fin, lo mismo las burbujas inmobiliarias o las de las
telecomunicaciones, pero no ha sido asi y, una vez mas, los afectados mas
graves han sido los mas desfavorecidos. También, cada vez de manera
mas notable, los trabajadores siguen sufriendo y pagando las
consecuencias de las crisis con el incremento del desempleo y la reduccion
“tedrica” de la jornada®’, en algunos casos con la consiguiente disminucion de
sus ingresos. Mas bien lo que se ha producido ha sido la ampliacion del
horario sin cobrar méas, asi como las revisiones salariales a la baja. Ademas,
se vuelven a introducir los factores que inducen a la sociedad civil al miedo a
su futuro, como el tema de las pensiones o los expedientes de regulacion de
empleo. Los horarios siguen siendo maratonianos para quien quiere ascender
en la empresa privada y ha de dedicarle gran parte de su tiempo libre.

Si nos preguntamos por el origen de esta situacion especulativa de las ultimas
décadas, entre otras muchas causas podemos encontrarlo en la transferencia
del poder de las grandes compafiias a manos de los accionistas. Cuando, a
comienzos de 1970, los acuerdos de Bretton Woods®® llegaron a su fin, se
liber6 una gran cantidad de capital a escala mundial, que quedd libre para la
inversion. En los afios 80 y 90 se crearon los grandes fondos de pensiones con
pequefios inversores privados que tuvieron unos afios dorados en sus
inicios. Pero la avaricia y la ambiciéon de los especuladores han sido tan
desmedidas, en ocasiones, que muchas de las inversiones se apoyaban en
productos de pésima calidad y, en EE.UU., algunos inversores lo han acabado
perdiendo todo®. En Europa, las pérdidas también han sido cuantiosas, asf
como en otros paises que habian invertido en esos fondos.

o Aparentemente, en algunos sectores tienen reduccion de jornada, pero siguen trabajando
las mismas horas por menos salario y con contratos mas precarios. Se apela a su
responsabilidad y solidaridad con la empresa para salir de la crisis.

% Afirma Chomsky que el sistema de Bretton Woods fue, en parte, concebido para crear un
espacio en el que la accidn gubernamental pudiera responder a la voluntad publica
ciudadana, es decir, para permitir cierto grado de democracia. Sin embargo, en la fase
neoliberal que siguié al desplome del sistema en los afios 70, el Tesoro estadounidense
contemplé la libre movilidad de los capitales como un "derecho fundamental”, a diferencia, ni
que decir tiene, de los pretendidos "derechos" garantizados por la Declaracién Universal de
Derechos Humanos: derecho a la salud, a la educacion, a un empleo decente, a la seguridad
y otros derechos que las administraciones han displicentemente considerado como ridiculos
0 meros mitos. CHOMSKY, N. (2008): "La cara antidemocratica del capitalismo, al
descubierto". Rebelién, 2008. http://www.rebelion.org/noticia.php, consultado el 3/11/2009.

% SENNETT, R. (2006b): La cultura del nuevo capitalismo, Barcelona, Anagrama. pp. 39-40.
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Por otro lado, ya en el siglo XXI, los créditos de las llamadas “hipotecas
basura'®”, contaminaron todo el mercado internacional, y cuando
empezaron a surgir los problemas de liquidez de los bancos
estadounidenses, nadie queria ser el ultimo en deshacerse de lo que habia
adquirido: el “castillo de naipes” se vino abajo. Ahora, un gran niumero de
estados de la oOrbita occidental han tenido que acudir a rescatar, lo que, para
muchos especialistas, los inversores privados han despilfarrado, mientras

los especuladores siguen aumentando sus ingentes beneficios™®*.

Es en medio de este contexto donde se encuentran inmersos nuestros
actores sociales, por ello hemos considerado interesante describirlo. En una
coyuntura socioecondmica que ha castigado seriamente, una vez mas, a
los trabajadores que estan viendo peligrar sus derechos. Se requieren
grandes sacrificios por parte de las empresas, pero los verdaderos
damnificados son los empleados, que ven cOmo se recrudecen las
condiciones del “conflicto” en que se ven envueltos. Las cifras del paro
son alarmantes y el fantasma del miedo a perder el empleo hace el resto.
Se teme reclamar los derechos consolidados, como nos han manifestado
nuestros informantes. Para el analista politico Josep Ramoneda, la crisis
mundial que estamos viviendo parece habernos despertado de un suefio,
devolviéndonos a la realidad de la competitividad, de la lucha sin cuartel, del
individualismo salvaje, debido a que la revolucion conservadora
estadounidense, en sus dos fases: la reaganniana y la bushiana, han
configurado una cultura donde las sociedades no existen, solo los individuos
(fase thatcheriana-reaganiana) y las libertades y los derechos son
sustituidos por la creencia, los mitos nacionales y la seguridad convertida en
supremo horizonte ideolégico (fase bushiana). Segun Ramoneda, se esta

190 | as “hipotecas basura” conocidas en los Estados Unidos como subprime o de alto riesgo,

eran un tipo especial de hipoteca preferentemente utilizado para la adquisicion de vivienda.
Su tipo de interés era mas elevado que en los préstamos personales (si bien los
primeros afios era promocional y muy atractivo. No obstante, las comisiones bancarias eran
muy altas). Estaban orientadas a clientes con escasa solvencia y con un nivel de riesgo de
impago superior a la media del resto de créditos. Los créditos hipotecarios podian ser objeto
de venta y transaccion econdmica mediante la compra de bonos o titularizaciones de
crédito, retiradas del activo del balance de la entidad concesionaria, siendo transferidas a
fondos de inversiobn o planes de pensiones. Cuando surgid el problema, los inversores
desconocian el verdadero riesgo que habian asumido.

En 2007 se desataron las primeras sefiales de alarma. La elevacion progresiva de los tipos
de interés por parte de la Reserva Federal incrementd las cuotas de estos créditos, lo que
elevo los impagos, aumentando la tasa de morosidad. Se produjo la ejecucién de los
créditos y fue entonces cuando llegaron las sorpresas ante la escasa calidad de las garantias
de estos. Importantes entidades bancarias y grandes fondos de inversion tenian
comprometidos sus activos en estas hipotecas de alto riesgo, lo que provocd una repentina
contraccion del crédito y una enorme volatilidad de los valores bursatiles, generdndose una
espiral de desconfianza y panico inversionista, asi como una importante caida de las
bolsas de valores de todo el mundo, debida principalmente a la falta de liquidez.

191 yva en el afio 1992 Michel Albert apuntaba que “el capitalismo, con independencia de sus
éxitos recientes, sus conquistas indiscutibles, sus adquisiciones, se encuentra ahora
realmente amenazado por una pérdida de rumbo”. ALBERT, M. (1992): Capitalismo contra
capitalismo, Barcelona, Paidés, p .228.
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dando la lucha a muerte por el mercado en un mundo globalizado donde el
dinero es la medida de todas las cosas. Vivimos lo que él denomina “la
cultura de la crisis”, que es la del individualismo salvaje, en la que la lucha a
muerte es la Unica regla, con la religion como consuelo y el miedo como
instrumento paralizador (Ramoneda, 2008). En definitiva, un estado de guerra
sin cuartel. Nosotros defendemos que se da una situacion permanente de
“conflicto”, pero no al descubierto, sino que se presenta de manera velada,
enmascarando lo que se quiere conseguir. No obstante, los planteamientos
que sostiene Ramoneda nos ayudan a comprender la relacion que estamos
tratando de establecer entre la idea de las “estrategias de guerra” y la
empresa privada en el entorno del capitalismo financiero. Afirma el autor que
en un mundo sin futuro en el que impera la busqueda del rendimiento rapido
no hay proyecto, solo resultado:

“Es el principio cultural de las empresas de capital-riesgo, dispuestas
a sacar todo el jugo posible de un negocio en el menor tiempo aun
a riesgo de agotarlo para siempre. Pero también es el principio
cultural del consumismo, en que la pulsion por comprar no se detiene
nunca: el deseo de un nuevo producto impide el goce del producto
recién conseguido, dentro de una serie interminable de frustraciones. Y
es el principio cultural que rige las conductas de empresarios y
gobernantes, bajo el signo de la competitividad. Siempre mas: la
insaciabilidad como modo de estar en el mundo”. (Ramoneda, 2008).

Esa voracidad de las empresas es lo que lleva a iniciar “guerras comerciales”
con otras empresas y “guerras internas”, como las llamaron algunos de
nuestros informantes, entre los empleados, para mantener el puesto de
trabajo o para ascender, pues se ven obligados a dedicarle mas tiempo a su
trabajo en detrimento de su salud, de la familia y del propio ocio. Hoy se tiene
miedo a perder el trabajo, a resquebrajar la familia, pero también a la crisis;
en definitiva, miedo al miedo, que paraliza e impide la accién social mediante
los procesos de cambio. Este temor se vuelve a instaurar en nuestro entorno.
Ese panico al riesgo, al cambio, a lo desconocido ha privado a muchas
mujeres de la posibilidad de ascender profesionalmente. Ademas del pavor
escénico que cada persona pueda tener al cambio, se suman la ansiedad y la
angustia creadas por ellas mismas, al ver todo lo que tienen que dejar
solucionado antes de aceptar un cargo directivo. A ellos se afiaden las trabas
que encuentran en el camino, que en muchos casos provienen de las
“alianzas” que los hombres tienen para impedir que ellas consigan el ascenso.
También encuentran obstaculos en sus propias compafieras, en sus familias o
los impuestos por ellas mismas. De conceptos como “alianza”, “liderazgo”,
“guerra”, “batalla” o “estrategia”, entre otros muchos, se hacen eco nuestros
actores sociales. Especialmente significativo es el testimonio de un jefe
comercial de seguros:

- “Siéntate y asi charlamos un rato —me dice mientras me sefiala la silla
con la mano. (Me coloco cerca de él y, como si fuera su cémplice,
comienza diciendo que en la oficina lleva el mismo tiempo que Rafael,
gue es también jefe comercial, y tiene la misma responsabilidad que
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Antonio, a quien yo conocia antes de hacer el trabajo de investigacion.
Su tono es algo despectivo. También baja la voz y hace un largo
silencio. Creo que me ha visto en varias ocasiones con él. Me habla, o,
al menos, esa es mi impresién, como si no quisiera que el otro se
enterara de lo que estabamos conversando, ya que se sienta muy
cerca de él, aunque estan separados por los muebles, que actian de
mamparas. Se acerca un poco mas a mi, se echa sobre la mesa y me
dice, en tono bajo y sin que yo le pregunte nada, que en la empresa
todos producen mas o menos lo mismo).

- Llevamos todos de todo: automaviles, hogar o banca comercial, pero
hay una gran rivalidad, tanto fuera, con otras entidades, como entre
nosotros mismos. Esto es similar a una guerra en la que todos nos
vemos involucrados y cada uno quiere ganar sus propias batallas. La
guerra la gana siempre la empresa. Yo diria incluso que el estado de
conflicto permanente que vivimos es como una necesidad absoluta que
nos empuja a actuar. Queremos ascender, y para eso tienes que
dedicarle muchas horas y, ademas, obtener buenos resultados, y mucho
mas en estos tiempos de crisis que vivimos, por lo que es
imprescindible tener un buen equipo, buenos aliados y seguir las
maniobras adecuadas para conseguir los objetivos, porque aqui el que
no espabila pierde la batalla y no tiene muchas oportunidades. Cuanto
mas arriba estas, mas riesgo corres de perder el cargo que tienes o
incluso de que te despidan. Trabajamos con el riesgo, lo vivimos como
algo necesario, y eso genera incertidumbre. También tenemos que
transmitir todo a quienes dependen de nosotros”.

Este informante realiza un discurso sobre el comportamiento que tiene en la
oficina como jefe y como empleado. Se produce una transferencia del
conflicto por la promocion al discurso de los informantes. A la vez, se dejan
ver las posibles interacciones entre los sujetos como estrategias de movilidad
haciendo equipo y buscando “alianzas” para conseguir los objetivos que se han
propuesto. El informante habla de un conflicto en el que todos se ven
involucrados. Habla también de que trabajan con riesgo, lo viven y, en
definitiva, eso genera incertidumbre. No obstante, no todos los actores sociales
tienen el mismo concepto de riesgo’®®. El que aqui utilizamos lleva implicita
una connotacion negativa que se relaciona con experimentar un dafio y la

192 Este concepto ha sido abordado desde la sociologia por Mary Douglas (2002) quien

defiende la postura culturalista que desarrolla la construccion cultural de las semanticas
del riesgo. Véase: DOUGLAS, M. (2002): La aceptabilidad del riesgo segin las ciencias
sociales, Barcelona, Paidés.

Luhmann, (1992), desde el constructivismo sistematico operativo, no se interesa tanto por la
existencia real de los riesgos y los posibles dafios como por la probabilidad de que estos
aparezcan en el horizonte de las decisiones que se tomen para realizar cualquier accion.
Véase: LUHMANN, N. (1992): Sociologia del riesgo, México, Universidad de Guadalajara.
Por su parte, Ulrich Beck (1998), defensor de la postura objetivista, sostiene que el
tratamiento del riesgo depende de las condiciones estructurales ya existentes en la sociedad.
Véase: BECK, U. (1998): La sociedad del riesgo, Barcelona, Paidds Ibérica.
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dificultad para lograr un objetivo. No son pocos los actores sociales que nos
han reconocido que perdieron su puesto directivo por haber asumido
demasiados riesgos con sus clientes. También perdieron amigos al dirigir
autocraticamente.

Para la soci6loga y antropéloga Sara Sama y su equipo de investigacion'®?,

“Un riesgo existe como tal cuando en el presente se percibe y expresa
cierta inseguridad respecto al futuro, porque este no puede ser conocido
ni anticipado. Los riesgos son (...) productos sociales, construcciones
simbdlicas dotadas siempre de un referente en la sociedad”. (Sama et
al., 2007: 194).

El riesgo se construye como fendmeno social dinamico, multicausal y rico en
representaciones que, a sSu vez, matizan las diferentes visiones vy
representaciones de los contextos en los que se desarrolla. La evolucién y
acumulacion de la amenaza y la vulnerabilidad aparecen interrelacionadas en
la dindmica configuracién del riesgo y, de este modo, como sostiene Mansilla,
se sitlan ademas como indicativos de los diferentes estilos de crecimiento y
de las formas de organizacion social vigentes (Mansilla, 2000). En general, el
hombre ha aceptado el riesgo en la mayoria de las situaciones profesionales
donde se encuentra, mientras que la mujer muchas veces ni lo ha intentado
por diversos factores como el miedo al fracaso o la falta de tiempo, debido a
las innumerables responsabilidades que adquiere en el entorno de la casa y
la familia. Ese miedo ha paralizado durante generaciones a muchas mujeres
que no se han atrevido a buscar nuevas oportunidades. Para la catedratica
de Ciencia Politica en la UPV Edurne Uriarte,

“El riesgo es inherente al avance, al descubrimiento, a la creacion, a la
innovacion (...) puede llevar al desastre, pero (...) es esencial al
progreso. Los grandes cientificos, los mejores empresarios, los lideres
intelectuales son audaces, temerarios. Arriesgan. El riesgo esta escrito
en su ADN. Y mal asunto como no lo esté en el de las mujeres”. (Uriarte,
2009: 4).

En el contexto que nosotros estamos estudiando, los hombres cuentan con
una mayor flexibilidad y disponibilidad de horarios respecto a las mujeres, lo
que les ha permitido aceptar distintas situaciones de riesgo. No obstante,
ellos también incrementan su ansiedad y la transmiten a sus familias. El
sociélogo Ulrich Beck afirma que, en la modernidad avanzada que nos ha
tocado vivir, la produccion social de riqueza va sistematicamente acompafiada
de la produccion social de riesgos (Beck, 1998), por lo que intuimos que el

1% En esos momentos estaba formado por los entonces alumnos de antropologia de la UCLM
en Puertollano, hoy antropélogos: Julia Valle, Francisco Ramos, Pedro Fernandez, Yolanda
Mora y Yolanda Sobrino, entre otros. Esos conceptos de riesgo son mas profundamente
abordados en: SAMA, S., VALLE, J., RAMOS TORROBA, F., FERNANDEZ, P., MORA, Y. y
SOBRINO, Y. (2007): "Discursos y representaciones del riesgo" en LOPEZ GARCIA, J. y
FLORES MARTOS, J. A. (eds.) Pensar y vivir la ciudad industrial, Puertollano, Ediciones
Puertollano.
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peligro, en diferentes o6rdenes, es inevitable en el mundo financiero y
asegurador en que se enmarca esta investigacion.

La competencia, la movilidad territorial o departamental, la escasez de tiempo,
y las obligaciones personales y familiares pueden llegar a paralizar a aquellas
personas que tienen que asumir nuevas inseguridades, pero, en la mayoria de
los casos, son las mujeres quienes desisten antes de buscarlo o después de
hacerlo, sin obtener recompensa, por el desgaste de haberlo intentado. Afirma
Sennett que gran parte de la bibliografia producida sobre el riesgo se encarga
de analizar la estrategia y los planes de juego, costes y beneficios, en una
especie de suefio académico, porque en la vida real el riesgo avanza de una
manera mas elemental, guiado por el miedo a dejar de actuar. Las nuevas
condiciones del mercado obligan a un gran namero de personas a asumir
compromisos muy pesados aunque los jugadores saben que las posibilidades
de recompensa son escasas (Sennett, 2006a). Este autor identifica a los
trabajadores con jugadores, como mas tarde haremos nosotros.

Las cifras del paro, la falta de ética politica, en algunos casos, y la actitud
social corporativa irresponsable y connivente con el sistema estan haciendo
que asistamos a un “conflicto velado” en el que solo los que mas arriesguen
tendran posibilidades de prosperar profesionalmente. Todo parece moverse en
el inestable terreno de la inseguridad donde nos tiene sumidos el mundo
capitalista globalizado, comentaba uno de nuestros informantes. Nada es
firme; todo parece flexible en nuestras sociedades, para unos, mientras se
mantiene rigido y sin cambios, para otros, lo que genera grandes dosis de
inestabilidad y estrés. El prestigioso socidlogo y profesor emérito de
Sociologia en la Universidad de Leeds, Zygmunt Bauman define claramente
este proceso cuando habla de que la era de la modernidad solida en la
gue hemos vivido hasta hace poco ha llegado a su fin. Lo estatico ha dado paso
a la movilidad. Lo que dura en el transcurso del tiempo a lo que no dura. Lo
sélido a lo liquido. Lo parcial y controlado a lo global e incontrolado. La
seguridad se ha cambiado por la incertidumbre. Hablar hoy de modernidad es
sinonimo de liquidez. La disolucién de lo sélido es el rasgo mas notorio de
esta fase. Los riesgos se hacen difusos, poco claros; se dispersan, por lo que
se hace aun mas dificil asumir nuevos riesgos. Entre todos contribuimos a
“normalizar el estado de emergencia”, que esta relacionado con lo que aqui
llamamos *“conflictos velados”. De nuevo se hace hueco el concepto de
conflicto como negocio: “La guerra de hoy se parece cada vez mas a la
promocion del libre comercio mundial”. (Bauman, 2006: 17).

Si se genera miedo en un determinado entorno y en un grupo concreto, se
provoca un efecto de relacion con la asuncion de riesgos que hace que el
propio temor sea mas difuso, mas disperso y poco claro cuando flota libre, sin
vinculos, sin anclas, sin origen ni causa concreta es el miedo a la
incertidumbre con respecto a la amenaza. En ese sentido, se ha creado de
manera interesada un escenario de la desconfianza, la sospecha, el recelo,
la aprension y el desasosiego. Se temen las crisis, las plagas, los ataques
terroristas, las pandemias, los terremotos y el hambre. También se teme al
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desempleo, al ascenso o al retroceso profesional; tenemos fobia al extranjero,
al que parece diferente a nosotros y a quien, siendo como nosotros, aspira a lo
mismo. En definitiva, se teme al cambio en cualquiera de sus Ordenes, porque
se quiere dar la impresién de que lo mejor es que todo siga igual, perpetuando
el sistema ya establecido, como el menor de los males posibles. Por otra
parte, se infravaloran problematicas como la igualdad de género, que en
momentos de crisis no es un tema tan importante, para algunos, como los
graves riesgos mencionados que podemos padecer, por lo que, a veces, se
considera que es una problemética de inferior categoria a las indicadas.

En este escenario de miedo al cambio, de control en pos de la estabilidad, la
mujer es la mayor damnificada cuando busca el ascenso profesional, al contar
con multiples y diversos factores en su contra. Un comercial de banca, en
una entrevista informal, con relacion al riesgo que asumian las mujeres para
ascender, manifesto:

“Las mujeres no arriesgan demasiado en las empresas. No aguantan el
ritmo de presidén que se impone, porque hay que dedicarle muchas horas.
No quieren arriesgarse a incumplir los objetivos para no sufrir las
consecuencias de no hacerlo; ellas no estan dispuestas a sacrificar su
puesto de trabajo si algo sale mal, como hacemos nosotros. Si asumes
riesgos siempre vives con la incertidumbre de lo que te puede ocurrir, y
ellas no estan dispuestas a hacerlo”.

Por su parte, otro comercial de seguros comenta:

“En nuestra empresa ha habido mujeres en el departamento comercial y
las habrd seguramente también en el futuro, pero ellas aguantan poco la
presion que se da en este puesto, que, por otro lado, es el mejor para
ascender. Con la guerra de precios que hay, la competencia es feroz v,
por muchas horas que le dediques, nunca es suficiente. Las mujeres
prefieren la oficina porque se trabaja mas tranquilo, y luego a casa, o0 a
hacer lo que quieran. Ellas miran mas por sus intereses personales y
familiares que por los de la empresa, no como nosotros, que sabemos
a qué hora entramos, pero nunca a la que vamos a salir. De todas
maneras, a mi me gusta el riesgo que supone un trabajo asi mas que
estar en la oficina a lo seguro”.

Los dos discursos dan una especial importancia al uso del tiempo en
beneficio de la empresa. Mientras ellos parecen necesitar muchas horas
para conseguir sus objetivos, ellas, segun su opinion, prefieren dedicar ese
tiempo a sus propios intereses personales y familiares e ir a lo seguro, sin
arriesgar. No hablan de la eficacia de su trabajo, sino que sobrevaloran el
periodo dedicado a la empresa aunque no siempre sea productivo.

A ellos les da la sensacion de que siempre les falta tiempo, incluso para su
trabajo habitual, donde impera el cumplimiento de objetivos, mientras que las
mujeres, segun el planteamiento de estos hombres, prefieren no arriesgar y
mirar por sus propios intereses y no por los de la empresa. Esta claro que
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nuevamente estos informantes reproducen los roles estereotipados. Afirma
Bauman que:

“El dominio del tiempo era el secreto del poder de los jefes (...), la
inmovilizacién de sus subordinados en el espacio mediante la negacion
del derecho a moverse, como la rutinizacion del ritmo temporal impuesto,
eran las principales estrategias del ejercicio del poder”. (Bauman, 2006:
15).

Richard Sennett, socidlogo y profesor de la prestigiosa London School of
Economics, en La corrosién del caracter'® reitera que la incertidumbre y el
riesgo son inherentes en nuestros dias al trabajo y a la vida misma. Sin
embargo, estas actitudes flexibles no sirven en el papel de padres, o de
miembros integrados plenamente en una comunidad. Lo que todos, de alguna
forma, buscamos es mantener unas relaciones sociales estables, sin
sobresaltos, para poder ofrecer a nuestros hijos una orientacion fiable y
duradera. Los vinculos rotos del trabajo, la dificultad de lograr nuevas
relaciones por la mala gestion del tiempo y el cambio continuado de empleo y
domicilio, asi como la culpabilidad e impotencia por no atender con mas
dedicacion a los crios, hacen que nos encontremos en una trampa, de la que
es dificil escapar. Todo ello nos mantiene apresados entre el trabajo y la vida
personal (Sennett, 2006a). En esta situacion, algunos hombres se liberan en
gran medida de las responsabilidades y obligaciones familiares y domésticas
para dedicarle ese tiempo al trabajo y, si pueden, conseguir el ascenso
profesional. Mientras ellos se justifican diciendo que no tienen tiempo para
esas cargas por el trabajo, ellas no le pueden dedicar ese tiempo a la
empresa por sus obligaciones domeésticas y familiares. El tiempo, para este
autor, se utiliza como arma y fuerza de cohesion social, la mas poderosa de
la organizacion rigida, como €l la define. Su vida en la empresa quiere
convertirse en la mas real.

“Cuanto mas trabaja la gente en una organizacion, tanto mas se
implica en los problemas, en las intrigas de esta; la corporacion se
convierte en una suerte de representacion del mundo real”. (Sennett,
2003: 171).

Los hombres parecen ser los mas sacrificados al dedicar muchas horas a la
empresa, pero, en la mayoria de las ocasiones, lo hacen buscando su propio
beneficio: buscan ascender o consolidarse en su puesto y también justificarse
por no tener tiempo para la vida doméstica y familiar. En teoria, son unos
damnificados, porque son quienes mas arriesgan, quienes menos tiempo
invierten en si mismos y en sus familias, quienes hacen de los objetivos de la
empresa lo prioritario en sus vidas, pero eso también les sirve de excusa para
librarse de las cargas familiares y del hogar. A veces, ver desde fuera su
ritmo de trabajo da vértigo, e incluso miedo. De nuevo, el riesgo y el temor

104 Este interesante ensayo recibié el Premio Europa de Sociologia. Segun la mayoria de la

critica es una de las mejores obras de esta rama de las ciencias sociales de los ultimos afios.
SENNETT, R. (2006a): La corrosion del caracter, Barcelona, Anagrama.
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son utilizados como estrategias e impiden que otros quieran imitar su forma
de trabajar. En definitiva, las mujeres valoran todo lo que han de dejar para
seguir ese ritmo y, en la mayoria de los casos, ni lo intentan.

Segun la encuesta que hemos realizado, la mayor parte de nuestros
informantes considera que su jefe si le dedica muchas horas al trabajo, pero
no muestra una actitud comprensiva hacia las dificultades para equilibrar la
vida laboral y la familiar de sus subordinados. No dan facilidades ni favorecen
los cambios en la organizacion para que los empleados puedan ejercer sus
derechos. Ademas los directivos no suelen tener una opinion favorable en
materia de integracion laboral. No se informa adecuadamente y tampoco son
sensibles a las responsabilidades familiares y domésticas. La mayoria de los
encuestados admite que trabajar fuera del horario habitual favorece el
ascenso, pero también consideran que los empleados que trabajan mas
horas no son mas eficientes que el resto. No obstante, aseveran que es
habitual que obtengan mejores evaluaciones del desempefio de su trabajo
que los demas. Los resultados de la encuesta confirman que quienes hacen
uso de las medidas de integracion laboral tienen menos posibilidades de
ascender.

Para Jordi Collet Sabé, profesor de Sociologia del Departamento de
Pedagogia de la Facultad de Educacion de la Universidad de Vic en Barcelona,
en la cultura del nuevo capitalismo que estamos viviendo, en relacion con la
concepcion y la experiencia del tiempo, parece ser que el corto plazo
domina cada vez mas todas las dimensiones vitales. Su origen lo podemos
situar en el capital impaciente que busca maximas ganancias inmediatas. Su
extension formal y cultural esta llegando a todos los ambitos de la vida.
Mientras que en el capitalismo burocratico la estabilidad era signo de fortaleza
y seguridad, para el capitalismo flexible actual no puede ser mas que un signo
de debilidad (Collet, 2005). Una parte de la nomina de los directivos no es fija.
Es la llamada retribucién variable, que suele ir en funciéon de la consecucion
de objetivos y de los beneficios obtenidos, y estos dependen a su vez del
trabajo de toda la plantilla, pero no todos recibirAn esa compensacion. Solo
sera para aquellos que consigan los resultados previstos y, en mayor medida,
siempre lo haran quienes ostenten alguna jefatura o sean designados por ellos.
En este escenario descrito parece imposible calcular los riesgos. Para Beck, es
una ironia que se intente controlar algo que nadie puede conocer y cOmo se va
a desarrollar, o realmente qué efectos manifestaran las terapias salvadoras que
se han inyectado al sistema. En definitiva, para que todo siga como esta, hay
una respuesta de tipo sociolégico: en momentos de crisis, el estado moderno
facilitara la confianza necesaria porque la promesa de seguridad es su primado
(Beck, 2008). En este contexto de miedo, de incertidumbre, de conflicto y de
riesgo se le presenta al ser humano contemporaneo la angustia de que el
tejido de nuestras necesidades materiales y obligaciones morales pueda ser
rasgado.

En este apartado hemos situado a nuestros actores sociales en este sensible
sistema operativo de la sociedad del riesgo en que se encuentran inmersos.
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Una vez ubicados en ese escenario, nos planteamos si en ese espacio se dan
diferentes estilos de direccion en la empresa privada que permitan obtener
beneficios a unos pocos en detrimento de los demas.

2.2.1 Estilos de direccién

En los diferentes estilos de direccion que se dan en empresas y organismos
han trabajado investigadores como Mercedes Sanchez-Apellaniz, del CIS,
quien hace un serio andlisis sobre las mujeres en puestos directivos en los
paises de la entonces Comunidad Europea y en los EE.UU. y Canada. A
partir de un consistente analisis de los procesos y los agentes de
socializacion de los modelos diferenciales de género, sefala que los patrones
organizacionales y las practicas de direccion reproducen fielmente los
estereotipos y generan consecuencias sistematicas de desventaja para las
mujeres en todas las funciones de la organizacion, ya se trate de las pautas
de seleccibn de personal, incentivos para la motivacion, criterios de
promocién, o de razones empresariales para explicar la rotacion del personal.
Sanchez-Apellaniz afirma que el estilo de direccibn transaccional o
autocratico esta basicamente orientado a las personas y es el que impera
hasta ahora en la mayoria de las empresas privadas (lo hemos comprobado
en aquellas donde se ha realizado nuestro trabajo de campo). Frente a esta
forma de dirigir hay autores que se pronuncian a favor de un liderazgo
transformacional o democratico, mas propio de la forma de dirigir femenina.
Para esta autora, son decisivos el peso y el valor de la gerencia
transformacional en el cambio de la cultura de la organizaciéon hacia una
mayor igualdad y democracia entre los géneros. Cada entidad debe pensar
sus propias tacticas de cambio dirigidas hacia el grupo de valores que mejor
representen los propoésitos de igualdad (Sanchez-Apellaniz, 1997). Nos
preguntamos entonces: ¢y si la mujer no llega a esos puestos de direccion
como esta ocurriendo ahora? ¢Y si dirigiera siguiendo otros criterios distintos
al modelo androcéntrico? ¢Permite la estructura estandarizada otro tipo de
liderazgo?

Podemos empezar a considerar que las técnicas que se siguen para
promocionar en el trabajo estan en estrecha relacion con la forma de dirigir.
En ese sentido, para la experta en temas relacionados con el liderazgo
en las empresas Marilyn Loden la direccion masculina posee un estilo
operativo fundamentalmente competitivo. Desarrolla estructuras muy
jerarquicas. El objetivo basico de la empresa y del individuo es lograr el
triunfo. El modo de resolucion de problemas es, principalmente, racional y
tiene como caracteristicas un fuerte control, determinadas acciones positivas,
el andlisis y la ausencia de emociones. Son rasgos que se corresponden con
la direccidn o gerencia tradicional. Es esta forma de dirigir la que predomina
en el entorno de las empresas analizadas en esta investigacion. Para Loden,
el estilo de direccion femenino es de tipo cooperativo, dada la facilidad de las
mujeres para trabajar en grupos. Alienta la estructura de la organizacion con
base en la formacion de equipos por su habilidad y su eficiencia en el
establecimiento de las relaciones interpersonales y en sus disposiciones
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Optimas para resolver conflictos. Sefiala también su alto rendimiento en la
resolucién de problemas porgue emplean la intuicion unida a la racionalidad.
Su objetivo basico es la calidad, no tanto los resultados. En definitiva, sus
claves para la direccion son un menor control, mas comprension, mas
colaboracién y niveles de alto rendimiento del equipo, porque las mujeres se
inclinan méas a utilizar el poder personal que el poder jerarquico del cargo,
como hacen habitualmente los hombres, segun su criterio (Loden, 1986). No
obstante, debe tener la oportunidad de ejercerlos, pero no todas las mujeres
pueden hacerlo, por un lado, y, por otro, porque tampoco comparten todas
ellas esta forma de liderazgo.

Por su parte, Mercé Sala Schnorkowski, presidenta del Consell de Treball
Economic i Socia de Catalunya, dice que la mujer lider debe responder a los
problemas de una manera auténtica, como mujer, y no seguir pautas de los
hombres, si bien debe atreverse a aceptar las responsabilidades mas altas y
estar dispuesta a asumir grandes riesgos. Las mujeres han de confiar en
su inteligencia e identidad sin imitar las actitudes masculinas a la hora de
dirigir. Segun su criterio, la cultura femenina da importancia a la intimidad,
al detalle, a las relaciones personales y al fondo de las cosas. Se debe
evitar que ellas, cuando ocupen altos cargos, copien los prejuicios de los
lideres varones. Los modelos de gestion deben dejar de ser jerarquicos. Cita
en sus obras que el liderazgo debe regirse por principios y acude a estrategas
militares como Sun Tzu y Marco Aurelio para explicar el mundo de la empresa y
el liderazgo tal y como ahora estan concebidos. También recomienda la
pelicula Wall Street, que para ella es un ejemplo propio del liderazgo sin
principios que deberia desaparecer. En cuanto a las estrategias y las técnicas
de manipulacién y tergiversacion que utilizan muchos hombres, cita otras
obras cinematogréficas que ilustran sobre estos temas, como El silencio de los
corderos o Ciudadano Kane (Sala, 2006).

En nuestra investigacion, las mujeres que quieren ejercer cargos directivos en
los sectores estudiados deben aceptar las formas propias de dirigir del estilo
de liderazgo autocratico y masculinizado®®. Sin embargo, Judith Marshall
incide en la idea de destacar las caracteristicas que mejor definen el rol
femenino, enfatizando en una mayor aptitud para mantener relaciones
personales, teniendo en cuenta tanto los sentimientos como los datos bésicos

195 | a sede de la Escola Superior de Comer¢ Internacional (ESCI) de la Universitat Pompeu

Fabra acogi6 del 16 al 18 de septiembre de 2009 la celebraciéon de un congreso pionero en
Europa, el | Congreso Internacional de Liderazgo Femenino. Carmen Garcia Ribas es su
promotora y directora del posgrado sobre liderazgo femenino que se imparte en la ESCI.
Destaca en su web el hecho de que el modelo laboral imperante de liderazgo es el masculino
autocratico. A ello se une el miedo que histéricamente atenaza a las mujeres a no gustar, a
ser rechazadas y que les ha impedido liderar su trayectoria profesional de forma efectiva.
Hemos podido constatar esa afirmacion en nuestro trabajo. Véase:

MARTI, E. (2009): Pagina web Life lideratge femeni: Pagina Inicio
http://www.liderazgofemenino.com/inicio, consultado el 16 /10 /2009,

en http://www.liderazgofemenino.com/inicio, consultada el 16/10/2009.
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en la toma de decisiones, buscando soluciones en las que todos ganen
(Marshall, 1990). Se acaba reproduciendo, en la mayoria de los casos, el
liderazgo autocratico.

Segun afirman algunos especialistas, el liderazgo eficaz de las
organizaciones de este siglo XXI requerirA cada vez mas capacidades,
actitudes y valores para los que las mujeres, a menudo, estdn mejor dotadas
que los hombres, como la flexibilidad y la capacidad de adaptacion frente a la
necesidad de controlar todo, la realizacién simultdnea de varias tareas, el
interés social por las personas, la ética y la calidad de resultados frente al
estatus y poder formal, entre otros. No obstante, como las cifras nos siguen
demostrando, aun la realidad no es esa. Sostiene José Miguel Ilundain,
Master of Arts en la especialidad de Sociologia por State University of New
Cork, en su trabajo Factores de cambio en el entorno. Algunas orientaciones
para la empresa, que con respecto al liderazgo en las empresas se hace ya
necesaria una estructura humana de calidad en la empresa, porque ahora se
trata de dirigir a las personas con un nuevo estilo: cooperando en lugar de
ordenar y mandar (llundain, 2001). El autor evita hablar de hombres y
mujeres y se refiere a personas. Tedricamente esta bien y todos pensamos
que asi deberia ser, pero en realidad, actualmente, todavia se impone otro
tipo de liderazgo menos democratico.

Una vez que hemos tratado de analizar algunos de los diferentes estilos de
direccién en los escenarios de riesgo, es el momento de estudiar el “campo de
batalla”, el contexto concreto en que se desarrolla el “conflicto velado” que
investigamos.
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3
“CAMPO DE BATALLA™:
SECTORES FINANCIERO Y ASEGURADOR

"La guerra y el conflicto son asuntos de
vital importancia (...)

el terreno de la vida (...);

el camino de la independencia o de la
desaparicion”.

(Tzu, 1992: 15)

El periodista Carlos Carnicero aborda el espinoso asunto del sistema de
cooptacion'® que, segin su criterio, gobierna los bancos y compafiias
aseguradoras. Afirma que los mismos altos cargos en estos sectores son
quienes “se lo guisan y se lo comen” en relacion con sus contratos blindados y
sus criterios en la seleccion y reparto de objetivos y beneficios. Se contratan
entre si, se evallan entre ellos e incluso se gratifican (aunque los resultados no
sean buenos, pues sus contratos estan protegidos contra cualquier imprevisto),
y frente a esto la sociedad demuestra un estado de anestesia general.
Afirma el periodista que, si bien se crea una enorme carga de desestabilizacion,
la mayoria de los afectados no se rebela contra el sistema'®’. Sigue aseverando
el autor que los mismos que cobran salarios y planes pensiones particulares y
privados astronémicos son partidarios de reducciones de plantilla, brutales
ajustes de salarios, abaratamiento de los despidos y reducciones de jornada,
entre otros despropdsitos con su propia plantilla (Carnicero, 2009)!°. Todos
esos ajustes, asi como la tensién con que viven la situacion de conflicto
permanente, hacen que, simbdlicamente, un gran ndmero de nuestros
informantes se hayan referido a su lugar de trabajo como si se tratara de un
verdadero “campo de batalla” donde se esta librando una “guerra no declarada”
gue nosotros identificamos con lo que hemos denominado “conflicto velado”. Un
jefe de area de la red comercial de una caja de ahorros refiere al respecto,

% | a cooptacién es un sistema de organizacién, generalmente no reglado, por el que una

asociacion cualquiera de personas nombra internamente, sin dependencia de criterios
externos, a sus propios miembros. Se designan entre si para ocupar cargos de nueva creacion
0 que pudieran quedar vacantes, dejando fuera a los que no forman parte de su grupo de
aliados.

197 Algunos si lo han hecho ya, como Enric Duran. Véase: DURAN, E. (2009): "Capitalismo,
barco tocado y a la deriva", Colectivo Crisis, 4. 17/03/2009.

1% para leer el articulo completo: CARNICERO, C. (2009): "Banqueros, ellos se lo guisan y se
lo comen", Lanza, 3. 2 octubre 2009..
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“Lo Unico que temo del futuro es que cada vez el mercado es mas
agresivo, los objetivos que nos marcan los jefes cada dia son mas
dificiles. Debemos conseguir mejores resultados con menos medios, y
tenemos al personal al limite de sus posibilidades. Hay una guerra
despiadada en nuestro sector, que algun dia puede acabar estallando y
reventar por los aires todo el sistema. Vamos ajustadisimos en precios.
Cada vez la empresa nos pide mas y no es facil seguir este ritmo, pero si
quieres ascender, sabes que te van a marcar los objetivos y tienes que
poner a todo tu equipo en marcha para que se consigan. Nuestro espacio
de trabajo es un verdadero campo de batalla en el que tienes que
convencer y animar a tu personal para que haga venta cruzada de
productos, para que no se pierdan clientes y ganemos la guerra a
nuestros enemigos naturales, la competencia, pero cada vez ofrecemos
menos y exigimos mas a nuestros empleados. No obstante, esto es asi.
Somos unos privilegiados en los tiempos que corren y la mayoria lo
acaba aceptando”.

El informante habla de “guerra despiadada”. De la posibilidad, segin su
criterio, de que todo el sistema estalle por los aires. También identifica su
espacio de trabajo como un “campo de batalla” en el que hay que trabajar
para la consecucion de los objetivos y asi ganar la “guerra” a los rivales.
Esta idea no es exclusiva de este informante, como hemos podido
comprobar. Ese lenguaje bélico sigue instalado en muchas empresas del
sector. Son continuos los fichajes de directivos que las entidades se quitan
entre si. Sigue habiendo promocioén interna, pero no se ha dejado de recurrir
a los fichajes estrella, o incluso, los mismos directivos se ofrecen a otras
entidades. Cuando el jefe territorial de la zona Madrid-Centro, de unos
cincuenta y cinco afios, visitd una oficina en Ciudad Real, que pertenece a la
misma zona donde hacia treinta afios habia empezado a trabajar como
empleado, se quedd pensativo al ver a una mujer en su antiguo puesto de
trabajo, haciéndole un comentario al director. Se expreso asi, segun aparece
recogido en nuestra investigacion:

-“Hay que joderse, con lo que yo he batallado aqui durante tantos afios
para llegar adonde ahora estoy. Antes trabajdbamos muchas mas
horas. Cuanto han cambiado las cosas. Antiguamente, no habia ni una
sola mujer aqui, salvo la de la limpieza.

El mercado no estaba tan convulso como esta ahora, comenta el jefe
territorial. (El director de la oficina le saca de su ensimismamiento
cogiéndole del brazo para dirigirlo hacia donde esta Alicia, y €l, en lugar
de saludarla, le pregunta cuanto tiempo lleva ella en ese “campo de
batalla” y también le dice, sin dejarla responder, que por qué no le
busca una nueva orientacion a su mesa, como él la tenia, para estar
mas comoda. Ella se queda algo desconcertada; parece no entender
muy bien sus preguntas. Le responde que cuando ella lleg6 a la oficina,
hace diez afos, ya estaba todo y asi que lo dejo de esa manera porque
se encuentra comoda. El no le extiende la mano para saludar. Se
vuelve dandole la espalda mientras ella se ha quedado clavada en su
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sitio, de pie y desconcertada. Es la primera persona de la oficina a la
gue no ha saludado extendiéndole su mano)”.

Este jefe recuerda el espacio de trabajo como el lugar en que batallé y
que le sirvio de experiencia para ascender mas tarde, como si respondiera a
un patron marcado de antemano. Parece como si quisiera que esta
empleada siguiera haciendo las cosas como él las hacia, identificando todavia
su lugar de trabajo como un verdadero “campo de batalla”. Se ha mostrado
descortés con ella; no ha saludado ni ha escuchado sus respuestas ni se ha
despedido.

Después de esta breve introduccion a la batalla que se libra actualmente en el
campo de los sectores financiero y asegurador, tratamos de conocer si en
este entorno de conflicto se produce discriminacion para ascender.

3.1. ¢Indicios de discriminacion de género en la promocién profesional
en este campo?

Aunque las cifras son muy evidentes, iniciamos este epigrafe haciéndonos
esta pregunta porque, para muchos, el hecho de que haya escasez de
mujeres en los puestos directivos es algo normal. Siempre ha sido asi, porque
los hombres estan mas acostumbrados a mandar y ellas a obedecer y
dejarse llevar, como aseveran muchos de nuestros informantes. También
afirman que las mujeres no ascienden porque no se quieren complicar la vida.
Esta forma de expresarse es mas habitual de lo que puede parecer. Se
habla mucho de igualdad, pero los hechos y pequefios detalles que hemos
observado todavia van en esta direccion. La cultura de la sociedad patriarcal
ha configurado construcciones simbdlicas e ideoldgicas que constituyen la
propia identidad de “ser mujer” o “ser hombre”. Responden a las expectativas
de cdmo deberia comportarse cada persona. Esto significa que la mayoria
de los actores sociales, si no todos, llegan a desarrollar sus
comportamientos siguiendo un guion prefijado por cada cultura, del que es
dificil desprenderse y que, en el caso de la nuestra, responde a los
estereotipos preestablecidos para cada sexo y género, donde lo que impera
es la idea de la supremacia de lo masculino.

Al acudir al campo de trabajo, un director de una oficina de banca, que tenia
en torno a cuarenta y cinco afios y conocia bien el tema de mi investigacion,
dijo bromeando que tuviera cuidado de no abrir la “Caja de Pandora” con mi
estudio “sobre las mujeres” (fueron sus palabras textuales) en su empresa,
para que no saliera la esperanza, que era lo Unico que habia quedado
dentro. Me dio un documento impreso, que habia obtenido de Internet, segin
me comento, en el que pude leer:

MITO DE PANDORA
“Zeus estaba enojado porque Prometeo habia robado el fuego de los
dioses (simbolo del saber y de la ciencia) y entonces decidié castigar a
los humanos. Pidi6 ayuda a Hefestos y Athenea y crearon a la primera
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mujer. Pandora. La llenaron de dones, pero Hermes puso en su
corazon la curiosidad. Los dioses guardaban en un anfora todos los
males del mundo. Cuando Pandora la vio, quiso saber qué habia dentro
y la abri6é. Dej6 asi escapar los males que aun hoy asolan a la especie
humana. Cuando logroé cerrar la caja solo quedo dentro la esperanza.

Desde entonces, Pandora es considerada el simbolo del peligro de las
mujeres (como Eva, segun el judaismo y el cristianismo), y su
curiosidad, motivo de desesperanza. Por lo tanto, hoy todavia, abrir la
caja de Pandora es sindbnimo de arriesgarse, por curiosidad, a dejar salir
lo peor y exponerse a la desgracia”.

Estuvo esperando mientras lo leia y cuando acabé me comentoé: “Hoy, para
muchos hombres, todavia la mujer sigue estando relacionada con el mito de
Pandora, o incluso con el de Eva, quien indujo al pecado a Adan. Son
curiosas y siempre esperan algo mejor, pero es que no son buenas, que te lo
digo yo, que cada vez les importa menos dejar su casa y su familia sin
atender, por conseguir un puesto que les dé prestigio, acabd diciendo. (Me
dio unas palmaditas en la espalda y se fue riendo mientras me decia que
no recogiera todo lo que él expresaba porque no se lo iba a creer nadie, que
todo era una broma. Este informante siempre exponia lo que le daba la gana,
aunque matizaba que no era de veras todo lo que decia. Sus comentarios, de
broma o no, son los que son y asi los hemos recogido)”.

Aparte del sarcasmo que utiliza, su lenguaje, siempre que habldbamos, hacia
alusion a expresiones en tono peyorativo contra la mujer.

En estrecha relacién con el sentimiento de culpa que se puede generar en
ellas, se encuentran las criticas generalizadas que reciben las mujeres si, por
ejemplo, es una la que no ha hecho bien su trabajo, como una vez nos refirid
este informante. “Es que todas son iguales”, segun su criterio. En estos
sectores, ellas reciben mas ataques que los hombres simplemente por
pertenecer al sexo femenino. Como estamos demostrando, una de las sefiales
mas claras para generar discriminacion es la capacidad para crear
sentimientos de culpa e inferioridad en determinados colectivos, especialmente
en las mujeres, dentro de esta sociedad liquida y difusa en la que nos
encontramos, generando miedo y angustia. Ellas deben optar entre
planteamientos dicotomicos, como la familia y la casa, su trabajo y sus
posibilidades de ascenso. Si deciden por promocionar, tendran que asumir no
solo la responsabilidad profesional que esa decision conlleva, sino que también
habran de organizar la realizacion de aquellas tareas que no puedan asumir en
los ambitos familiar y doméstico. Pero ahi no queda todo: ademas deben
soportar el sentimiento de culpa generado por la critica a su abandono de la
familia, segun algunos y segun ellas mismas incluso.

Si bien acreditados expertos opinan que la economia, y en concreto, el
sistema financiero, funcionarian mejor con mas mujeres en los puestos
directivos, en realidad no se cuenta con ellas para esas responsabilidades en
la misma proporcién en gue se hace con el hombre porque ellas, realmente, no
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tienen las mismas posibilidades. Cristina Galindo afirma que aunque la mujer es
mas censurada, a pesar de dichas criticas, la rentabilidad de las compafiias que
tienen tres 0 mas directivas en su cupula es un 5% superior a la media del
sector. Se apoya en el estudio de Catalyst, organizacion dedicada a promover el
liderazgo femenino, que se realizé tomando como referencia las 500 primeras
empresas de la clasificacion Fortune (Galindo, 2009). También Galindo cita a
Eva Levy, consultora de ExcellentSearch & Selection, quien afirma que a las
mujeres “se las mira con lupa” y prosigue diciendo:

“Si se nos critica, si se pone en tela de juicio nuestra preparacion o
nuestros méritos para ocupar un cargo, tenemos que aprender a luchar
contra ello (...) Por primera vez, gracias a esta crisis econOmica, se esta
viendo que existe una correlacion entre la alta direccion y los resultados
de las empresas. Somos mas realistas y ponderamos mucho mas las
decisiones”. (Galindo, 2009: 28-29)%°.

En ese mismo articulo, Galindo cita de nuevo a Eva Levy, quien refiere que la
mujer debe aprender a aceptar las criticas sin hundirse, a luchar contra la
discriminacion existente desde la accion. No basta con pretender que la mitad
de los directivos sean mujeres, sino que hay que conocer y saber bien cual es
el perfil deseado. Sera necesario aprender a aceptar las criticas como parte del
trabajo y del “juego de guerra” en que se presentan. Segun Galindo, la mujer ha
de saber vender lo que hace. EI hombre no solo resuelve los problemas, sino
que también busca que todo el mundo se entere de cuando los ha solucionado
y quién lo ha hecho posible; se hace mas visible y busca reconocimiento
aunque, a veces, mienta para ello o se apropie de aciertos ajenos de féminas.
La mujer debe aprender a cambiar pues parece invisible para muchos (mas
adelante lo analizaremos como estrategia) como sujeto y sSus actos se
difuminan sin autor identificado. El varon es capaz de resolver el problema
como lo puede hacer la mujer, pero va mas alla, procurando que ese plus forme
parte de su curriculo para ser tenido en cuenta en el futuro para valorar su

ascenso, por ejemplo (Galindo, 2009)**°.

La diferencia en las formas de hacer genera beneficios en favor de los varones
y discriminacion para las féminas.

19 para Galindo, es necesario incrementar la confianza en las capacidades directivas de

la mujer. Cita en su articulo a Lamia Walker, directora del Centro para las Mujeres en los
Negocios en Londres, quien afirma: “Como hay poquisimas mujeres en los primeros puestos,
son mas visibles, y se suele ser mas criticos con ellas. Si nos fijamos en compariias que han
caido en esta crisis, como Lehman Brothers, Royal Bank of Scotland, Standford, Madoff, AIG
encontramos que jtodas estaban gestionadas por hombres!” Se refiere a la crisis iniciada
en los afos 2006-2007, principalmente en EE.UU. y Europa, aunque sus secuelas se han
dejado sentir en todo el mundo, y todavia perdura.

Véase el articulo completo en: GALINDO, C. (2009): "Nos falta liderazgo femenino", El Pais,
28-29, 25 de marzo de 2009.

19) a mujer, para Galindo, es simbolo de justicia, y hace referencia a Winnie Imanyara,
para quien “las mujeres quieren poder para tener influencia, no para conseguir mas poder;
negocian, no fuerzan; sienten que han triunfado cuando todos estan de acuerdo y creen que
sus decisiones son justas”. Ibid.
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Otro de los indicios que mas tarde pueden permitirnos revelar las estrategias
de la discriminacién de género en la promocion profesional, lo encontramos en
las dificultades que encuentran las mujeres para elaborar itinerarios laborales
propios. Para méas del 90% de nuestros encuestados, ser mujer dificulta su
promocion profesional. Si ademas se tienen cargas familiares, el porcentaje
se eleva aun mas. El hombre, generalmente, segun manifiesta la mayoria,
en estas empresas no se acoge a las medidas de integracion familia-trabajo, lo
gue acaba favoreciendo sus posibilidades de ascenso. ElI grado de
compromiso y lealtad con la empresa de todos los empleados es muy elevado,
si bien son los directivos los que manifiestan estar dispuestos a trabajar mas de
lo que se espera de ellos por el éxito de la entidad, e incluso no hacen uso de
sus derechos consolidados. No obstante, ha sido muy curioso constatar que
la mayoria de los hombres cambiarian de empresa si les mejoraran las
condiciones y encontraran una alternativa satisfactoria, mientras que las
mujeres, en general, manifiestan que en los dos ultimos afilos no han pensado
en ello. Tienen mayor aversion al riesgo.

En muchos casos, los itinerarios laborales se construyen teniendo en cuenta
los propios impulsos del mercado, la cultura interna de la empresa y la
subjetividad de los inmediatamente superiores en el organigrama, en su
mayoria hombres. Se crean categorias objetivas y mensurables andréginas a
las que ellas han de adaptarse. Como sefiala la investigadora y directora del
Centro de Estudios de la Mujer (CEM), Amalia Mauro, en las trayectorias
laborales se observan con claridad factores de discriminacion de género que
operan en estos sectores y perjudican o dificultan a las mujeres el desarrollo
de sus expectativas laborales. Para esta autora, todo comienza con la misma
contratacion, ya que, al tener imagenes estereotipadas de género, hay
trabajos que se consideran mas o menos adecuados atendiendo a este criterio
primordialmente. Esta segregacion ocupacional que se advierte en el sector
financiero, se asienta en la creencia generalizada respecto a la existencia
de trabajos que son “propios” para las mujeres y “no adecuados” para ellas, que
se basa en una definicién previa de los rasgos, las habilidades, capacidades y
limitaciones androcéntricas que los definen (Mauro, 2005). Los sectores
financiero y asegurador no se escapan a esta afirmacion de Mauro, pues
determinados puestos de trabajo son considerados los mas adecuados para
la mujer, como las tareas administrativas, la atencion al publico tanto directa en
la oficina como por teléfono, atender la caja, entre otros, mientras que los
hombres se consideran mas capacitados para la venta comercial en el exterior
de la oficina, el recobro de morosos y la direccion de equipos, entre otras
actividades. De nuevo se reproduce el sistema existente.

El perfil estereotipado que se asigna a la mujer se relaciona con sus
restricciones por una menor resistencia a desarrollar sus funciones bajo
presion, en ambientes de mucha competitividad y agresividad, limitaciones en
su disponibilidad horaria, menor capacidad de liderazgo y don de mando,
estados de animos fluctuantes e impredecibles y dificultades en el manejo
de sistemas informaticos. Se valora en ella su capacidad para escuchar, para
una mayor receptividad y empatia con los clientes y los compafieros, para
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pensar y hacer varias funciones a la vez. Por otra parte, se asignarad una
connotacién masculina a las competencias tecnoldgicas mas valoradas y una
atribucion a lo femenino de menor competencia en estas ramas del
conocimiento. Aqui encontramos una nueva sefial de alarma que permite intuir
la desigualdad y la posible discriminacion, porque establece barreras que
pueden limitar su desarrollo profesional predeterminando para lo que valen
las personas de uno y otro sexo.

Esta claro, segun el sesgo introducido en la seleccién, que hasta ahora son
considerados trabajos femeninos los que se relacionan, en general, con la
atencion al publico, la administracion, las funciones de secretaria o los recursos
humanos. Seran las areas menos centrales y estratégicas, con estatus mas
bajo, escasas posibilidades de promocién y peor remuneradas, las que se
atribuiran a las mujeres. En general, los hombres, desde su seleccion, son
requeridos para desempefiar cargos competitivos y agresivos comercialmente;
eso si, con un horario que tendra que ser mas extenso que la jornada laboral
habitual. No obstante, también son puestos con mayores posibilidades de
promocién y mejores remuneraciones que, por tanto, confieren mayor
proyeccion, como los que se desarrollan en las areas de inversién, comercial,
finanzas, operadores de bolsa, departamento de informética o relaciones
institucionales, entre otros. A este respecto, Amalia Mauro sostiene que la
caracterizacion de las capacidades y limitaciones de las mujeres en el ambito
laboral y el tipo de trabajos para los cuales las habilita se sostiene
fundamentalmente, en argumentos que no apelan a competencias técnicas y
profesionales sino a un ambito cultural y subjetivo. Este se relaciona con las
representaciones sociales, es decir, las imagenes, creencias y valores
atribuidos a lo femenino y a lo masculino, a partir de los que se definen los
rasgos principales de hombres y mujeres, los espacios de integracién social
para unos y otras, y los comportamientos esperados de cada uno. Las
imagenes de género presentes en el ambito laboral tienden a proyectar sobre
las mujeres una serie de caracteristicas estrechamente asociadas a sus roles
de madre y ama de casa que aungque pueden ser fundamentales para el
funcionamiento de una empresa, no son igualmente remuneradas ni confieren
el estatus que aquellas caracteristicas atribuidas a sus comparieros. Todo esto
condiciona fuertemente la disposicion de los empresarios en la fuerza de
trabajo femenina, tanto en el sentido de incorporacion en la empresa como en
su desarrollo profesional (oportunidades de ascenso, aumento de salarios,

capacitacion, etc.)''.

No podemos, por tanto, negar lo evidente la cultura empresarial basada en el
sistema capitalista occidental estd fundamentada en patrones de
comportamiento masculinos, lo que explicaria, en parte, la posicion que
ocupan las mujeres en la estructura ocupacional de los sectores financiero y
asegurador, donde parece existir una contradiccion, pues, si bien las culturas
empresariales en estos sectores privilegian actualmente la forma de actuar

" Es un articulo muy interesante que puede ser consultado en: MAURO, A. (2005): Politicas

laborales con enfoque de género. Trayectorias laborales de las mujeres en el sector financiero
chileno. Nuevas oportunidades, conocidas discriminaciones, Porto Alegre-Brasil.
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masculina, relacionada con el dinamismo, la competitividad, la eficiencia y la
flexibilidad, sin embargo se vende, de cara al exterior, la preocupacion por los
recursos humanos, la conciliacion familiar, e incluso, en algunos casos,
mantienen un discurso antidiscriminatorio que, en la mayoria de los casos, no
responde a la realidad, en la mayoria de los casos, segun nuestros
informantes. En definitiva, lo que se sigue premiando para ascender son los
comportamientos asociados a los roles masculinos, tales como el liderazgo
varonil, el don de mando, la capacidad para asumir riesgos y dominar
ambientes competitivos y agresivos, asi como la racionalidad en la toma de
decisiones. Comportamientos que expresarian un supuesto mayor
compromiso con la empresa por parte de quien los ejerza, generalmente
hombres y, en menor medida, mujeres que acaban adoptando roles
masculinos.

Una vez que se ha accedido al puesto de trabajo, nos encontramos con nuevas
sefales de discriminacion que fomentan la desigualdad y la discriminacion
de género. Para Amalia Mauro, hay empleados que son considerados
“promocionables” y otros “no promocionables”. En el caso de las mujeres, las
responsabilidades familiares domésticas y de cuidado de familiares conducen a
gue, en el imaginario empresarial, aparezcan como trabajadoras menos
promocionables pues se supone que sus trayectorias laborales estan
fuertemente subordinadas a los ciclos de vida familiar. Esto significaria que
ellas tendrian una menor dedicacion y un menor compromiso con la empresa,
por la suposicién gratuita de que privilegian su rol de madre y esposa sobre el
de trabajadora. Lo que se expresaria en la concentracién de mujeres en areas
y cargos que tienen un tope de ascenso limitado, como administrativas,
oficinistas 0 ventas en las mismas sucursales, e incluso puestos donde se
tienen menos posibilidades de acceder a una capacitacion que vaya mas alla
de su utilidad para el desempefio de sus tareas habituales. Dado el nivel de
exigencia en cuanto al numero de horas que se deben dedicar a la empresa
privada cuando se accede a un puesto directivo, la mujer debe elegir entre
promocionar o atender sus responsabilidades familiares. Ambas elecciones son
presentadas como opciones contrapuestas. En el imaginario colectivo, tanto los
empleadores como las mismas mujeres parten de que son antagonicos el
ascenso profesional y la familia. Concluye Amalia Mauro que en gran medida la
organizacion del trabajo, incluso en sectores modernos como el financiero,
sigue teniendo como referente al trabajador sin responsabilidades familiares y
gue esta totalmente disponible para su empleo (Mauro, 2005). La mujer con
cargas familiares no cuadra en ese enfoque.

Una vez descubiertos los indicios que pueden ayudarnos a intuir las técnicas
en que se emplean para la promocién profesional y que suelen generar
discriminacion de género, pasamos a estudiar los fundamentos en los que se
basan las maniobras utilizadas en el entorno de *“conflicto velado” del
capitalismo financiero para que los que estan en el poder permanezcan en sus
puestos y a su vez apoyen a los que formardn parte de su circulo
promocionandoles, segun sus intereses. Como veremos ahora se trata de un
verdadero arte.
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3.2. “El artedelaguerra” en los sectores financiero y asegurador

Somos conscientes de que cuando utilizamos la expresion “El arte de la guerra”
(Tzu, 1996) en estos sectores, lo hacemos de manera simbdlica, pero creemos
gue es una buena manera de identificar el “conflicto velado” como estrategia
discriminatoria que se esta desarrollando en el funcionamiento de estas
empresas. No es una guerra abierta, declarada y facilmente observable, sino
gue se trata de un conflicto difuso que parece no existir y se vale de
estrategias, manipulacion, artificios y astucia para desarrollarse, aparentando
gue no ocurre nada. Profundizaremos ahora en estos contenidos.

Estas compafiias siguen estructuradas con un claro sistema de organizacion
vertical y piramidal. Afirma Sennett en La cultura del nuevo capitalismo que, lo
mismo que en los ejércitos, el saber manipular en las burocracias civiles puede
convertirse en todo un arte. El jefe, aparentemente, parece haber dejado de
ser un tirano al no utilizar la fuerza bruta para hacerse obedecer, pero
mediante su poder estratégico y sus maquinaciones incita a la llamada
obediencia voluntaria (aunque iria mas acertado llamarla “obligada”. Se forma
debidamente a quienes se someten a su criterio para que crean en ellos y en
el sistema. A pesar de que intuyan quienes obedecen que esa manera de
ejercer la autoridad pueda ser dura, cruel e injusta, hay algo implicito en esos
niveles inferiores del escalafén que les lleva a confiar en quienes estan por
encima de ellos, lo que puede quedar justificado por el miedo a desaprovechar
oportunidades e incluso a perder su trabajo**2. La retribucién por objetivos y la
precariedad del empleo pueden hacer el resto, especialmente en momentos
de crisis. Para este autor, el subordinado acepta como “mal menor” este tipo
de mando. También puede darse la forma carismética de autoridad, segun la
cual los situados en los niveles mas bajos creen que el lider completara y hara
atil lo que en ellos puede haber de incompleto e infructuoso. Ellos son los
lideres que ensefian el camino que hay que seguir. Los jefes de grado
medio imitan a los de niveles superiores en las formas burocraticas de
autoridad, creyendo que las instituciones se haran responsables de ellos. Los
ejércitos y las empresas que se organizan siguiendo criterios de estructuras
piramidales, verticales y militarizadas ofrecen un claro ejemplo tanto de
liderazgo carisméatico como de autoridad burocréatica, en los que el cargo
inviste de poder incluso al incompetente (Sennett, 2006b: 54-55).

Afirma Carolina Recio Céaceres, del Departamento de Sociologia de la UAB, en
su ponencia Tiempo de trabajo y politicas de promocion profesional en el
sector financiero: una perspectiva de género® que el sector financiero
espafiol ha seguido una tendencia similar a la observada otros paises de

12 No obstante, afirma Claus Offe, politlogo aleman, profesor de sociologia en el Instituto de

Sociologia Politica de la Universidad Humboldt de Berlin, que existe una gran falta de
confianza de la ciudadania hacia las clases dirigentes. Véase: OFFE, C. ((1992) [1984]):
La sociedad del trabajo: problemas estructurales y perspectivas de futuro, Madrid Alianza
Editorial.

113 X1 Jornadas de Economia Critica, Bilbao, marzo de 2008.
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nuestro entorno occidental. Pas6 de estar muy regulado, con gran interferencia
e intervencionismo de los bancos centrales de los distintos paises, a ser
privatizado y con autonomia de movimiento. La liberalizacion del sector ha
tenido claras consecuencias en las estructuras financieras y ha impuesto
cambios en el area de la organizacion del trabajo (en las habilidades y en las
tareas), alumbrado, por los cambios en la gestion de los recursos humanos
(Recio Céaceres, 2008)"*,

Cuando se produjo nuestra adhesion a la Comunidad Econdémica Europea en
1986 (hoy Union Europea), se facilitd la entrada de entidades bancarias de
capital extranjero en nuestro pais. La creacion del Mercado Comun Europeo
obligaba al libre comercio entre los paises miembros. Esto supuso una
reestructuracion del sector financiero, que se tradujo en los procesos de fusion
de distintas entidades (que ahora, en 2010, vuelve a producirse con fuerza). La
liberalizacion del sector ha producido un nuevo escenario donde se generaliza
la competencia entre las actividades relacionadas con los precios y la
innovacion de productos, apareciendo pugnas por los mercados que antes
estaban repartidos territorialmente. Por otro lado, hace dos décadas que los
bancos, las cajas de ahorro, cooperativas de crédito y aseguradoras
empezaron a abandonar su funcién de intermediacion y se han visto obligados
a diversificar sus productos y servicios, buscando nuevos mercados, lo que ha
provocado cambios importantes en Espafia, y Ciudad Real, donde hemos
realizado nuestra investigacion, no es una excepcion. Todavia en estos
sectores esta implantada la cultura del presentismo, unida a la de los objetivos.
Quien alarga su jornada laboral mas alla del horario habitual tiene mas mérito
de cara a la empresa y, por tanto, mas posibilidades de ascenso, aunque, a
veces, la presencia sea para “calentar la silla”, como ya hemos citado
anteriormente. Los cambios en nuestro sistema financiero han supuesto:

- La reorganizacién en estructuras flexibles, segun los intereses de las propias
entidades, para hacer frente ala creciente demanda de productos nuevos y
en pro del incremento de la productividad. Estos cambios tuvieron un efecto
claro sobre sus estrategias de negocio que se transformaron en agresivas
“estrategias comerciales de venta”. Estas entidades dejaron de ser centros
de trabajo administrativo para pasar a ser centros de trabajo comercial.
Asimismo, su tactica esta orientada a la busqueda de competitividad dentro
de las propias empresas y fuera también, mediante procesos de fusion y
absorcion que permiten el aumento de la cuota de mercado y facilitan la
moderacion de los costes mediante los ajustes continuos en la plantilla. Los
empleados son los mas perjudicados en estos casos.

1% para ampliar informacién véanse: BAETHGE, M., KITAY, J. y REGALIA, L. (eds.) (1999):
Managerial Strategies, Human Resource Practices and Labor Relations in Banks: Comparative
Studies, Cambridge-Massachusets, Mit Press. MIGUELEZ, F., PRIETO, C. y CASTANO, C.
(1999): "Employment Relations in the Spanish Banking Industry: Big Changes" en REGINI, M.,
KITAY, J. y BAETHGE, M. (eds.) From Tellers to Sellers: Changing Employment Relations in
Bankas, Cambridge-Massachusets, Mit Press 223-253.
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En la actualidad, se ofrece una amplia gama de productos que van mas alla
de los puramente financieros. Se ha disminuido el trabajo administrativo y
se ha incrementado el comercial. Se produce la diversificacion de las
esferas en que desempeiian la actividad: banca al por mayor, al por menor,
banca privada, negocios, seguros, agencias de viajes y venta de todo tipo
de productos, entre otras.

Las plantillas estdn muy rejuvenecidas y es facil motivarlas en un doble
sentido: por un lado, para que consoliden su puesto de trabajo al renovar
sus contratos, y por otro, para que hagan horas extras sin remunerar,
alargando su jornada laboral para la empresa mas alla del horario
establecido por convenio, buscando desde el primer momento promocionar,
lo que les puede asegurar su carrera profesional. Estos sectores ofrecen
seguridad, salarios por encima de la media del sector servicios y
determinados beneficios sociales, aunque también reclaman grandes
sacrificios personales y familiares. En los ultimos afios se ha producido una
masiva entrada de personal joven muy cualificado, con altos niveles
formativos. Son titulados superiores, 0 que estan en fase de obtencion del
titulo que los acredita para ello, de las ramas de la economia y del derecho,
principalmente. Sus contratos iniciales suelen ser inestables, pero por su
preparacion y su gran dedicacion llegan a consolidarse en las entidades. La
mayoria no tienen obligaciones familiares y suelen dedicarle muchas més
horas al trabajo de las establecidas por convenio.

Las politicas empresariales buscan la fidelizacion y consolidacion de estos
empleados jovenes. Suelen tener sueldos bajos con respecto al resto de la
plantilla. La tasa de temporalidad es mas reducida que en el conjunto del
mercado de trabajo espafiol, como han estudiado diversos autores (Miguélez
et al., 1999). Todo se encamina hacia la consecucion de los objetivos
empresariales, que llegan incluso a identificarse con los individuales. Se
deben cumplir los objetivos marcados por las entidades, y la falta de tiempo
no puede ser una excusa para incumplirlos por parte de los empleados. De
esa manera se genera competencia interna y, en ocasiones, se llega al
conflicto entre ellos como han manifestado nuestros informantes. Quien
tiene menos disponibilidad de tiempo para la empresa, como son las mujeres
con cargas familiares, lo tienen mas dificil para alcanzarlos, lo que les resta
posibilidades de ascenso.

Las empresas de estos sectores buscan una mejor gestion de la mano de
obra, de la organizacion del trabajo y de la estructura del empleo en funcién
de sus propios intereses. Esto acaba truncando las aspiraciones
profesionales de quienes no disponen de ese tiempo para el cumplimiento
de los objetivos, y premia a aquellos que, cumpliéndolos, pueden aspirar a
la promocién. Las empresas buscan que su crecimiento no sea visto por los
trabajadores como algo exogeno. Segun su planteamiento, el éxito
profesional del empleado y el de la empresa deben converger. El lider de
cada grupo busca hacer participe a sus miembros de los objetivos que
tienen que conseguir. Se logran individualmente, pero cada jefatura depende
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del nivel de consecucion de su grupo. Mientras unos pueden no llegar, otros
los superan, pero lo que esta claro es que no se logran cumplir solamente
dedicandoles el horario legal establecido. Requieren ampliar la jornada
laboral y se premia a los que asi lo hacen con tener posibilidades de
promocién profesional. Exigen disponibilidad absoluta para la empresa por
parte de los trabajadores, pero no todos la tienen (Recio Céaceres, 2008).
Las mujeres con cargas familiares no disponen del tiempo que se les
requiere si quieren ascender. Si ya lo han hecho, lo tienen mas dificil para
mantenerse en el puesto directivo. Se encuentran mas con un “suelo

pegadizo o pegajoso” que con “el techo de cristal” (Torns et al., 2007)**.

- Por otro lado, también se ha producido la feminizacion de la plantilla,
sobre todo en los puestos de base, sin llegar ni a aproximarse esas cifras a
los cargos reservados para los directivos. Solo en el sector bancario, el
indice de ocupacion femenina estd muy proximo al 50%, pero teniendo en
cuenta el sector de intermediacion financiera que también incluye a las
mutuas de seguros, sube hasta el 74%. Aunque gran parte de los jévenes
de nueva entrada son mujeres, sin embargo todavia la mayoria de los
trabajadores de mas de 45 afios son hombres, que generalmente ocupan
los puestos mas elevados en el escalafon. Hasta ahora en estas entidades
se ha seguido premiando la promocién masculina.

- Con respecto a la jornada de trabajo, si bien se infringe claramente la
firmada en el convenio y las medidas de conciliacion laboral, los sindicatos
se han centrado mas en buscar la seguridad en el empleo, la formacion
profesional o en limitar la movilidad geogréafica (Miguélez et al., 1999).
Aunque algunas grandes entidades bancarias fueron pioneras en la
aprobacion de los Planes de conciliacion entre la vida laboral y familiar,
gue llegaron antes de la Ley de Igualdad y contaron con el apoyo de las
centrales sindicales, al menos, en los centros donde se ha realizado
nuestro trabajo de campo, su aplicacion no es nada facil, aunque hay
alguna excepcion. Para muchos trabajadores promocionar supone, en la
mayoria de los casos, romper con lo establecido en los convenios. Los
logros empresariales se convierten en personales, como busca la empresa.
Ascender a puestos técnicos por oposicion es complicado, pero no
imposible. Los cargos directivos de libre designacion siguen criterios
subjetivos. Quedan reducidos a la eleccion entre muy pocos candidatos, al
estar estas organizaciones muy jerarquizadas y basadas en relaciones de

15 £l llamado “suelo pegadizo o pegajoso” se refiere a las responsabilidades y cargas afectivas

y emocionales que en el &mbito doméstico acaban recayendo sobre las mujeres, atrapandolas
con los lazos de los afectos que dificultan o impiden su salida y su realizacién personal lejos
del entorno familiar. El enfrentamiento, la rebelién y la ruptura no siempre son posibles y
crean situaciones emocionales y familiares conflictivas y desgarradoras. Constituye una
forma de esclavitud con “lazos de seda”.

Véanse: TORNS, T., CARRASQUER, P., PARELLA, S. y RECIO, C. (2007): Les dones i el
treball a Catalunya: mites i certeses, Barcelona, Institut Catala de les Dones TORNS, T.
(1999b): "Las asalariadas: un mercado con género" en MIGUELEZ, F. y PRIETO, C. (eds.) Las
relaciones de empleo en Espafia, Madrid, Siglo XXI, 150-161.
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poder. El trabajo de los sindicatos es infravalorado por las jefaturas, e
incluso por algunos de los empleados, especialmente los de nueva
entrada, que temen que su afiliacién sindical les pueda perjudicar para
ascender.

- En cuanto a la estructura del empleo, se han empezado a subcontratar las
actividades mas alejadas de las propias tareas financieras, como la
informatica o la publicidad. Hay importantes diferencias salariales entre lo
que perciben los hombres y las mujeres sobre los salarios del sector.
Segun datos de la EPA de 2006 (fuente que cita Recio Caceres), mientras
el sueldo medio anual de los hombres ascendia a 42.112 euros, el de las
mujeres era de 28.916 euros.

Estas son algunas de las caracteristicas de los cambios que se estan dando
en el sector financiero y asegurador en Espafia, que, de la mano de Recio
Céceres, hemos analizado y que, como hemos indicado, el contexto de Ciudad
Real no es ajeno a ese proceso. Las palabras de un jefe de oficina de banca
pueden ilustrar la relacibn que intentamos establecer entre estrategias,
conflicto/guerra y capitalismo financiero**®.

“En este sector nuestro hay luchas en todos los sentidos: tienes que
pelear con la competencia externa, pero también con los de dentro.
Combates a diario por captar activo y pasivo. Tus objetivos nadie los va
a cumplir por ti. Tienes que saber nadar y guardar la ropa. (Se frota las
manos). Debes hacerte fuerte y mirar siempre hacia delante. No hay
tiempo para lamentarse por nada. Para ascender, lo importante es que
lo quieras conseguir y que te sientas apoyado. (Se rasca la nariz). Has
de seguir tus propias estrategias, buscarte apoyos, tener buenas cifras
gue te acompafien, venderlas bien, y luego, esperar a que todo eso te
sea util, para que, cuando llegue el momento oportuno, todo salga
como esperas y te puedas lanzar a ganar, como si de una guerra sin
cuartel se tratara, pero sin derramar sangre, jeh!, no se me vaya a
malinterpretar”.

Este informante ya forma parte del grupo de poder y quiere seguir
ascendiendo; conoce el terreno en que se mueve, acepta las reglas del juego
y pone en marcha todo lo que considera necesario para conseguir su objetivo
personal: su promocidén a un puesto superior. Acepta el lenguaje simbdlico del
conflicto y lo utiliza en su discurso. Habla de lucha, de combate, de estrategias,
de apoyos, de guerra sin cuartel. Es un aspirante permanente al ascenso, por
lo que nos comentaron de él, pero se ha estabilizado en ese puesto.

Con no pocos matices y diferencias, distintos autores, de Weber a Bauman
y Sennett, entre otros, han visto semejanzas entre las estrategias militares, la

1 Como dice el periodista Manuel L6pez Camarena: “a la guerra se va a ganar o no se va”.

Esta expresion se puede aplicar a cualquier conflicto armado. LOPEZ CAMARENA, M. (2009):
"A la guerra se va a ganar o no se va", La Tribuna de Ciudad Real, 3, 9 de octubre de
20009.
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organizacion de los ejércitos y la de la sociedad civil e industrial. Lo cierto es
que las empresas del ambito privado, e incluso las del publico, se han visto
influenciadas por ese caracter militar. Se ha considerado durante mucho
tiempo que la mejor organizacién de la sociedad industrial occidental era la
piramidal y autocratica propia del ejército. El planteamiento que aqui
realizamos guarda estrecha relacion con las estrategias que siguen quienes
actualmente tienen el poder en estos sectores, hombres en su mayoria, y que
ademas impide el ascenso de los que no asumen las reglas establecidas por
ellos, principalmente mujeres. Si bien puede pensarse que la actividad
empresarial ha sido considerada, de forma tradicional, neutra al género, la
realidad nos demuestra que no es asi porque como sefala Berg, “se asienta
en nociones de humanidad racional, que son masculinas” (Berg, 1997: 261).
Y son asi porque se han aceptado estereotipadamente.

En la misma linea, Shakeshaft y Nowell argumentan que lo masculino llega a
elevarse al terreno de lo ideal y lo universal, al dominio sobre lo femenino,
lo que alimenta la creencia de que hay un sistema de valores superior, que es
el del hombre, y otro inferior, el de la mujer, en el que reflejan sus
experiencias y conductas (Shakeshaft y Nowell, 1984). Por su parte, para
Helene J. Ahi no solo esta masculinizada la nocién de actividad empresarial,
sino que también implica una division sexual del trabajo a favor del sexo mas
fuerte, el del macho (Ahl, 2002).

Esta segmentacién interesada, afiadida a la sobrevaloracién de lo masculino,
son factores que, segun las observaciones recogidas en el trabajo de campo
y su posterior analisis, inciden en el convencimiento de que vivimos en un
“estado de conflicto permanente no declarado”, que lleva a nuestros
informantes a identificar su lugar de trabajo con un “campo de batalla”.
También se equiparan conceptos como “generales y otros mandos
militares” con “presidentes y directivos de empresas privadas™”.
Demostraremos aqui que son analogias pertinentes y significativas. En
anotaciones del diario de campo, una de las empleadas de una oficina de
seguros, al referirse a su jefe directo, indica:

“A nuestro director le gusta mucho el poder y se regodea delante de
nosotros, sobre todo con las mujeres, a la hora de mandar. (Se calla y
mira a uno y otro lado. Hace una breve pausa). Se toma su trabajo
como si fuera una guerra, como si estuviéramos en un campo de batalla
continuamente. (Silencio). Nos tiene asfixiados con los objetivos, pero a
los que siguen sus estrategias les aprieta mas aun. Esta obsesionado,
de verdad. Parece que estan en un regimiento militar. (Se toma un
descanso y hace una respiracion larga). Todas las mafanas, a primera
hora, hay reunion, que yo llamo “de los generales”, y muchos dias, las
voces se oyen hasta aqui. (Sefala con el dedo adonde estamos los dos).

7 Especialmente en el &mbito privado, aunque sin olvidar que en el sector publico se puede

dar una situacion parecida. En algunos casos, asi nos lo han manifestado ciertos empleados
del sector publico con los que hemos tratado el tema, aunque nosotros no hemos hecho el
estudio en ese &mbito.
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Los trata a baqueta, como si fueran un ejército. El es el general y los otros
sus capitanes. Planean la batalla diaria, y luego, a poner en marcha los
planes con los soldaditos, que somos nosotros. A mi esto me angustia, de
verdad”.

En este discurso sobre la manera de dirigir de los directivos, segun nuestra
informante, queda claro que han transmitido el mensaje de “conflicto” al resto
de los empleados. De sus palabras se puede deducir la tensién que se vive a
diario. El espacio de trabajo se convierte en un “campo de batalla” donde se
libra una “guerra permanente de precios”, una “guerra de objetivos”, e incluso
la“guerra con la competencia”. Da la sensacion de que viven en un estado
de alerta, de crisis permanente, de temor. La “reunién de los generales” de
cada mafiana, de la que habla nuestra informante, se asemeja a la que
pudieran tener los mandos del ejército en la preparacion de una batalla. Se
traslada a su propio lenguaje el concepto del trabajo diario como conflicto,
como batalla que hay que librar en un “entorno de guerra”. Ademas, en su
imaginario simbdlico se reproduce la metafora de la lucha a través de las
imagenes bélicas que nos manifiesta en su lenguaje al referirse a los
empleados como “soldaditos”, a los directivos como “capitanes” y al jefe
superior como “general’”.

Marcial Romero, en su articulo “Mujer y empresa. Por una estrategia de ajuste
reciproco. Perspectivas y planteamientos”, se refiere al campo de batalla del
trabajo en relaciéon con la situacién que mantienen hombres y mujeres tanto
en el terreno familiar como en el profesional, cuando dice:

“Los hombres (...) sienten que sus puestos son disputados por
compaferas que, segun les habian educado, deberian estar fuera del
campo de batalla, en la cocina, en el hogar, en la casa (...) su valia era
concedida hasta ahora de forma automatica”. (Romero, 2005: 137).

Algunos ven en la mujer al enemigo que les complica la dura batalla con la
competencia. Se sienten victimas del sistema. El hombre que ascendia por
antigiiedad en estas empresas, dedicandole horas extras al trabajo, ve como
ahora aparece un nuevo grupo que le disputa los puestos de promocion: las
mujeres con aspiraciones a ascender. Ellos siguen considerando que su
trabajo se desarrolla en un contexto de conflicto, de guerra no declarada, pero
ademas consideran que las mujeres no deberian estar en ese “campo de
batalla”. No les corresponde. Son un obstaculo mas, un enemigo al que
habra que vencer estratégicamente. No obstante, en los tiempos de la
modernidad liquida que vivimos, las estructuras rigidas y sélidas que necesita
la organizacién jerarquica socio-militar estan perdiendo, en parte, los
pilares consistentes en que se sustentaban (Bauman, 2006). No todos los
hombres comparten los mismos criterios y se sienten como sujetos rotos y
fragmentados en busca de un sentido diferente al que culturalmente se han
visto abocados. Si las mujeres optan por tomar la decision de quedarse al
margen, dificimente seran candidatas al ascenso, como nos han
manifestado en el trabajo de campo nuestros informantes.
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Las mujeres con cargas familiares son conscientes de que mantienen
abiertos varios “frentes” donde se requiere una dedicacion muy importante de
sus vidas y de los que se sienten absolutamente responsables, como son la
familia, su casa y el mismo trabajo remunerado. Si a esto afiadimos la
dedicacion que exigen las actividades directivas que conllevan mayor entrega
e inversion de tiempo, entonces la situacion se agrava de manera
considerable para ellas.

Ante una pregunta sobre la posible subjetividad en la eleccion de los
cargos directivos en su empresa, planteada en una entrevista informal a un
jefe de area de negocio de banca, este comento:

“La verdad es que no me lo he planteado nunca. Los que forman mi
equipo son solo hombres, aunque no tengo nada en contra de las
mujeres. Creo que cada uno busca su equipo entre los mas afines y
entre los que colaboran mas con el proyecto que tienes, pero... (Se le
observa muy dubitativo, buscando las palabras que quiere decir). Bueno,
ahora que lo estoy pensando, si es posible que, en ese caso, las mujeres
lo tengan algo mas dificil, pues no tienen las mismas oportunidades. Ellas
no estan tan unidas en el trabajo como nosotros, y ademas no pueden
dedicarle al trabajo el tiempo que le dedicamos los hombres. Es normal
gue a estos puestos no se ascienda por oposicion sino por la confianza
gue deposita un superior en ti, por los resultados que obtengas y también
por los informes que se hagan sobre tu gestion; pero debes tener una
gran disponibilidad para el empleo, entre otros muchos factores”.

El informante argumenta no tener nada en contra de las mujeres, pero en su
equipo solo hay hombres. Parte de la premisa de que para ellas es mas
dificil al no tener las mismas oportunidades. Si, como él dice, es normal que
no se ascienda por oposicion, sino por confianza y no tiene mujeres en su
equipo, dificilmente ellas van a poder ascender en este caso. Las mujeres
deben ganarse la manera de formar parte de la red para que las tengan en
cuenta a la hora de promocionar y eso es mas dificil. De hecho, la mayoria de
las mujeres, como Headlam-Wells y Mills, y, de manera especial, las casadas
con hijos que han llegado a ocupar un puesto directivo relevante, afirman que,
en algun momento de su vida, han tenido que afrontar el dilema de
conceder prioridad al trabajo o a la familia, y lo mas habitual es que sea
elegida la familia, con lo que su carrera se trunca desde ese momento
(Headlam-Wells y Mills, 1999). Y si optan por el trabajo, su entorno familiar
se resiente gravemente. La disyuntiva se presenta como un problema sin
aparente solucion, por la concepcion vertical y piramidal de las estructuras de
mando en estas empresas.

La mujer con cargas familiares y domésticas que quiere ascender lo tiene
verdaderamente dificil. En este sentido, la Teoria de la Eleccion Racional se
ha interesado por conocer las decisiones que deben tomar esas mujeres para
incorporar en sus desarrollos profesionales sus compromisos familiares, lo
gue puede restar posibilidades a su carrera y complicar su ejercicio laboral.
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Hakim argumenta que muchas de ellas tienen que hacer una eleccién
consciente entre mantenerse en lo que él llama el campo de batalla
profesional o relegar esta faceta a favor de la familia (Hakim, 1996). Esta
eleccion polariza su posicion en el mercado laboral. Tal planteamiento
coincide con lo que Bologh denomina racionalidad femenina, en contraste
con el concepto clasico de racionalidad masculina weberiana (Bologh, 1990).
Ellas son trabajadoras profesionales y amas de casa, y también madres,
esposas e hijas, y deben responder en la mayoria de estos “frentes de
lucha”, con un alto nivel de entrega y responsabilidad a la vez. Lo que les
lleva al agotamiento y al desanimo, como nos han informado. En el lenguaje
simbdlico que estamos utilizando, estos frentes se presentan ante ellas como
diferentes “campos de batalla” que exigen un esfuerzo agotador por su parte.
Cuando se plantean alcanzar un puesto directivo, generalmente no cuentan
con las “alianzas estratégicas” necesarias, ni dentro ni fuera de la empresa
(no toda la familia estara de acuerdo con su ausencia del hogar, pues lo
que ellas dejen de hacer, alguien tendra que realizarlo, y eso supone que
haya un responsable que no siempre aparece), y aunque pueden estar muy
preparadas técnicamente en su materia, les falta formacion y experiencia en
habilidades directivas porque en principio, no se contaba con ellas. En
relacion con esta ultima reflexion, nos llamé poderosamente la atencién lo
gue conté una empleada de una oficina de seguros. Es la persona que mas
tiempo lleva en su sucursal no ha cambiado nunca de puesto de trabajo.
(Compro su piso cerca de la oficina y vive a solo cinco minutos andando).
Conoce a todos los empleados, incluso a muchos de los que han pasado por
esa delegacidbn y ya ostentan cargos directivos en otras direcciones
territoriales (todos hombres). Es una mujer que, como hemos podido
observar, conoce bien todos los productos que vende su entidad y cuales
son los entresijos e intrigas en su espacio de trabajo. No obstante, después
de treinta y dos afios en la misma sucursal, ahora compagina su tarea diaria
de atencién al publico con la secretaria de direccidén, si bien este ultimo
puesto no es oficial, como el director se ha encargado de aclarar, aunque en
la practica hemos podido constatar que ella dedica méas tiempo a estas
labores de secretaria que a las demas. Es una empleada incansable. Agota
solo pensar como puede llegar a atender tantas cosas a la vez y mantener la
calma. En la entrevista etnogréafica abierta comento:

“Lo que yo necesito es tiempo. Vivo cerca de aqui, e incluso el momento
del desayuno lo aprovecho para ir a casa y hacer algo, que siempre hay
cosas pendientes... Aqui tengo mucho trabajo, aunque creo que me
organizo bien. Nunca le veo el fin a los papeles. (Largo silencio,
inspiracion fuerte).

Me encuentro muy cansada y me he tomado dos dias para descansar
de la oficina, pero en mi casa no he parado ni un instante de limpiar y
atender a mi madre, que vive con nosotros y esta muy delicada. Ademas,
mis hijos, que todavia viven con nosotros, me dan mucho trabajo.
Tengo todavia pendiente la limpieza general y ropa de plancha
acumulada para aburrir a cualquiera. Y todo para mi solita. (Se toma un
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respiro, coloca algunos papeles en la mesa y prosigue). No me ayuda
nadie.

Después de estos dos dias, al volver a la oficina me he encontrado un
monton de asuntos en la carpeta de pendiente aunque en teoria alguien
tendria que haberlos realizado. (Después de unos segundos, suspira Yy
prosigue). No lo ha hecho nadie. En fin, no sé de qué me quejo, cuando la
culpa es mia. Yo podria ser hoy la jefa de esta oficina, porque en su dia
me lo propusieron, pero tuve miedo. Entonces, mis hijos eran pequefios,
mi marido trabajaba todo el dia fuera de casa y tuve que decir que no.
(Silencio). Soy la que méas tiempo lleva aqui y conozco todo
perfectamente, pero he sacrificado siempre mi carrera por mi familia y por
mi hogar, porque nunca he querido cambiar de residencia ni realizar largos
desplazamientos en coche y porque sabia que si aceptaba una jefatura
tendria que ampliar mi jornada laboral. Ahora ya no me encuentro
capacitada para llevar una direccion. No me lo van a proponer, pero si me
lo propusieran tendria que volver a decir que no.

No me arrepiento de la decision que tomé, pero en tantos afios en esta
oficina he visto de todo. Ya esta llegando un momento en el que no puedo
mas, ni aqui ni en mi casa. (Mira de vez en cuando hacia atras de reojo,
hacia donde esta el despacho del director, como si esperara que saliera en
cualquier momento). Aqui me toca todo a mi porque me callo, pero me
pasa lo mismo con mi familia. Ya no puedo mas. Me encargo hasta de lo
gue no estad escrito. Mira esto (me dice mientras me entrega un
documento)”.

En un folio, que reproducimos tal y como estaba y del que habia copia en un
tablero de la oficina (situado en la zona de la fotocopiadora y algo
escondido), se podian leer las distintas tareas que llamaban “comunes” y que
se habian asignado a los empleados de la oficina. Segin me comenté
después, para evitar enfrentamientos con el resto de sus compafieros, ella se
asigna todas las tareas, aunque, en algunos de los casos, incluye en la lista a

otro empleado.

DISTRIBUCION DE TAREAS COMUNES EN LA OFICINA

Mantenimiento de la oficina

Daniel y Andrea

Compras de material

Andrea

Correo entrada/salida

Andrea

Valija a Toledo, Cuenca
y Albacete

Turnos mensuales de las administrativas de
seguros generales, vida y caja salud,
coordinado por Andrea

Averias y toner de fax y
fotocopiadora

Andrea. (Esta escrito a mano: el 1° que se lo
encuentre roto, aunque seguro que sera Andrea)

Control de puertas y
emergencias

Angel Luis y Andrea
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DISTRIBUCION DE TAREAS COMUNES EN LA OFICINA
Control de limpieza de oficina Andrea
Reciclado de papel Andrea
Hilo musical Luisa y Andrea
Jardineria Andrea
Varios Andrea

Andrea aparece en todos los trabajos que estan por escrito, pero incluso lo que
no esta incluido en este cuadro también se entiende que le corresponde a ella.
En su discurso parece desahogarse a la vez que manifiesta que si en algun
momento tuvo oportunidad de ascender, se sacrificdé por su familia y su casa.
Hoy le resulta todo mas dificil y lo expresa diciendo: “ya no puedo mas” o
“ahora ya no me encuentro capacitada”. Esta dando todo su tiempo, sus dias
de descanso, sus vacaciones e incluso el momento del desayuno, para
atender a su familia y las obligaciones domésticas que se derivan de esta. Nos
informa también, que su tarea en la oficina no la ha hecho nadie en sus dos
dias de vacaciones, con lo que ahora debe actualizarse, realizar lo que tiene
pendiente ademas de atender el trabajo diario. Es consciente de que
esta excluida de la posibilidad de optar a puestos directivos, pero reconoce
que tiene tantas cargas familiares que tampoco podria. Ser la persona que
mas tiempo lleva en la oficina no ha sido para ella un factor positivo para
ascender, segun cuenta, a eso se afiade que no quiso que su familia tuviera
que soportar un posible traslado profesional, y un cambio de residencia. En el
caso de Andrea, su falta de participacién en las maniobras de la red la dejo
fuera de los cargos directivos y hoy ya no se siente capacitada, ademas de que
no cuentan con ella. Dice que ya no puede mas, ni en casa ni en el trabajo.
Las responsabilidades familiares y las tareas del hogar las asume
exclusivamente como propias. Parece normal, segin nos cuenta, que esté
agotada. Con esta declaracibn hemos tratado de que su experiencia
personal pudiera ilustrarnos sobre lo que deben sacrificar aquellas mujeres con
cargas familiares que quieren ascender. Aun asi, a pesar de la realidad que
evidencian sus palabras, todavia algunos hombres sienten que han perdido
autoridad en el trabajo, en la casa y en la familia en favor de la mujer al
implantar medidas que buscan la igualdad de género.

Una vez que hemos indagado buscando los indicios que subyacen en la
discriminacion de género, en especial en el terreno profesional, aunque
también en el familiar y doméstico, ahora, con una nueva pregunta, nos
adentramos en el contenido del siguiente subapartado: ¢qué relaciones se
dan en el seno de las empresas estudiadas entre hombres y mujeres, lo
masculino y lo femenino, el poder y el entorno de conflicto en que se
desarrollan? Trataremos de responder a esta cuestion seguidamente.
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3.2.1. Dominacién masculina: guerra, sexo, género, poder y conflicto en
la empresa

Pierre Bourdieu, en su obra La dominaciéon masculina, destaca, a propoésito
del poder y las relaciones entre hombres y mujeres, que:

“En la medida, que la socializacion diferencial dispone a los hombres a
amar los juegos de poder y a las mujeres a amar a los hombres que los
juegan, el carisma masculino es, por una parte, la fascinacion del poder, la
seduccion que ejerce la posesion del poder, por si misma, sobre cuerpos
cuyas pulsiones e incluso cuyos deseos estan siempre socializados. La
dominacion masculina encuentra uno de sus aliados en el desconocimiento
que favorece la aplicacion al dominador de categorias de pensamiento
engendradas en la relacibn misma de dominacién, ‘libido dominantis’
(deseo del dominador), que implica la renuncia a ejercer en primera persona
la “libido dominandi” (deseo de dominar)”. (Bourdieu, 2000: 101-102).

Sigue argumentando el autor que, al inscribirse la socializacién en las
disposiciones politicas bajo las formas corporales, la experiencia sexual misma
esta orientada politicamente (Bourdieu, 2000).

Las relaciones de dominacion y el poder de seduccion profesional nos
conectan de nuevo con la idea de vencer en un “conflicto no declarado”
mediante la persuasion y el engafio, utilizando estrategias que trataremos de
identificar. Los militares, los politicos, los empresarios y, en general, los
directivos hacen uso de estas tacticas persuasivas para afrontar los “conflictos”
en gue se encuentran inmersos. Al subordinado se le ha convertido en un ser
sumiso, dependiente, sometido, docil, resignado, rendido, flexible,
condescendiente, obediente, fiel y manejable, y el que no se subordina es un
enemigo a quien batir*'®. Se le suma a la causa y se pretende que ponga en
marcha las maniobras que desde arriba se aplican rutinariamente. Las reglas
no escritas no se ponen en duda. Son como son y hay que aceptarlas, y
mucho mas si se quiere pertenecer a esa élite y formar parte de la alianza.

Para el socidlogo De Certeau, el poder es un elemento primordial en la
configuracion de la dindmica social. Es un principio articulador entre sociedad
y cultura (De Certeau, 1996)'°. Segln estamos descubriendo en esta
investigacién, en el entorno sociocultural en que desarrollan su trabajo
nuestros actores sociales existe una estrecha relacion entre las categorias
de sexo (hombre-mujer), de género (masculino-femenino) y el poder. Realizan
su trabajo en un contexto de “conflicto velado” propio de las empresas
privadas en los sectores financiero y asegurador que estamos analizando;
funciona lo que Sun Tzu denomina “el arte supremo de hacer la guerra:

18 Fernando Corripio, en su Diccionario de sindnimos y anténimos, habla del enemigo en el
sentido de rival, contrario, adversario, contrincante, competidor, oponente.

119 yéase: DE CERTEAU, M. (1996): La invencién de lo cotidiano I. Artes de hacer, México,
Iteso.
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someter sin luchar’ (Tzu, 1992: 27)'°. En este contexto de “conflicto
velado” que se identifica con el de “guerra no declarada”, donde se ven
envueltos quienes quieren promocionar y los que no aspiran a ello, se
desarrolla el arte de la manipulacion que tratamos de desvelar. Se convierten
en estrategas que buscan dirigir la atencion hacia los elementos mas
sobresalientes de su posicibn en nuestro caso, la consecucién de sus
objetivos personales.

Hemos podido constatar que la mujer en este “conflicto” se encuentra,
generalmente, en la base de la piramide profesional de la que forma
parte. Como expone Sennett, cuanto mas abajo se esta en una organizacion,
menos densa es la red de que se dispone y mayor la necesidad de
pensamiento formal para la supervivencia de una persona en esa estructura
(Sennett, 2006b). No obstante, cuando logra ascender en la pirdmide, la
mujer directiva debe hacer un gran esfuerzo para obtener un mapa
inteligible en su ambito profesional, pero, ademas, ella misma no se
permite olvidar el ambito personal, el familiar y el social, lo que conlleva el
desgaste de quien suele carecer de una amplia red de apoyos en el sistema.

La competitividad por conseguir puestos de direccion est4d generando una
lucha permanente en diversos ambitos para los empleados. El excesivo tiempo
que es necesario dedicar a las empresas para ascender y mantenerse en
puestos directivos esta originando ademas un conflicto importante trabajo-
familia. Como sefala De Sivatte, la mayoria de las investigaciones que lo
analizan se basan en la llamada Teoria de Roles, introducida por Kahn y su
equipo, para quienes el conflicto de roles supone la concurrencia simultanea de
dos o mas demandas, de tal manera que si se realiza una se dificulta poder
llevar a cabo la otra. Entre estos conflictos estaria el llamado interrol, que hace
referencia a cuando las demandas o presiones opuestas a las que acomete
la persona emanan de su participacion en diferentes roles (De Sivatte Font,
2010)'%. En ese sentido, el conflicto que se produce trabajo-familia es interrol y
ademas bidireccional, pues las demandas del ambito laboral interfieren en el
familiar, y viceversa'®?. La oposicion familia-trabajo y viceversa, es evidente en
nuestra investigacion.

120 para el general Sun Tzu, especialista en estrategias, la guerra es el mayor conflicto

que puede haber; es la base de la supervivencia y de la extincién. Por tanto, es
imperativo para quien la quiere ganar analizarla profundamente. TZU, S. (1992): El arte de la
guerra, Madrid, Fareso.

Simbdlicamente, consideramos que existe relacién entre el poder que ejercen unos pocos y
la forma que tienen de utilizar tacticas y estrategias para ascender en un entorno de
“conflicto no declarado”, donde lo masculino se impone sobre lo femenino sutiimente.

121 yvéase: KAHN, R. L., WOLFE, D. M., QUINN, R. P., SNOEK, J. D y ROSENTHAL, R.
A.(1964): Organizational Stress: Studies in Role Conflict and Ambiguity, New York, Wiley.

122 para ampliar informacién sobre este tema véase: GREENHAUS, J. H. y BEUTELL, N. J.
(1985): "Sources of conflict between work and family roles", Academy of Management Review,

10, 76-88.
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Por otro lado, la relacién entre organizacién militar y empresa no es nueva.
Desde hace siglos, se ha venido considerando la “guerra” como una empresa
en si misma, donde es preciso hacer grandes inversiones si se persigue salir
victorioso de ella. Ademas, tradicionalmente se ha abordado, lo que hoy se
denominan “relaciones de género” con metaforas bélicas, en términos de
“guerra de sexos”, lo que puede verse tanto en el cine como en la literatura de

ficcion o el ensayo’®.

Lia Cigarini afirma que hay un verdadero conflicto entre sexos en el trabajo
por la distinta manera de concebirlo. La forma femenina de entender el
trabajo hace necesaria una modificacion de las practicas que se desarrollan
actualmente en él, para evitar la confrontacién (Cigarini, 2000)*?*. Las ideas
simbdlicas de “guerra” y “conflicto” estan tan presentes en el imaginario
colectivo de la sociedad occidental que es fécil, tanto en el sector publico
como en el privado, y concretamente en el ambito financiero y asegurador,
escuchar expresiones como: “guerra comercial”, “guerra de precios”, “guerra
de sexos” o “guerra de géneros”.

También se da una correlacion entre otros términos, como son “campo de
batalla” para referirse al lugar de trabajo, “generales”, en relacion con los jefes
y “soldados”, respecto a los empleados, como ha quedado reflejado en las
expresiones recogidas de nuestros informantes en el diario de campo. Ese
lenguaje simbdlico bélico permite empezar a intuir que en estos sectores se
utilizan estrategias propias del arte de la guerra persuasiva de la que habla
Sun Tzu, para promocionar. No es dificil constatar, que gran parte de la
historia de la humanidad se ha venido forjando a través de las guerras. Los
conflictos bélicos han permitido, en ocasiones, derrocar a tiranos, eliminar
regimenes injustos y liberar a personas y a pueblos sometidos, pero también,
invadir territorios ajenos para devastarlos, conquistar naciones, esclavizar
pueblos y sociedades, imponer politicas mediante la violencia, o llegar a
masacrar y exterminar a poblaciones enteras. En torno al conflicto bélico, se

128 En ese sentido destacamos la obra de Maria Campo Alange, quien escribio, entre otros
ensayos, La secreta guerra de los sexos. Su verdadero nombre era Maria de los Reyes
Laffitte y Pérez del Pulgar. Fue por su matrimonio condesa de Campo Alange. Estudi6
Historia y Pintura en Paris, y fue autora de obras pioneras en su momento, como La secreta
guerra de los sexos (1948), La mujer como mito y como ser humano (1961), o la primera
historia de las mujeres en Espafa: La mujer en Espafia. Cien afios de su historia, 1860-1960
(1964), asi como de las biografias de Maria Blanchard y Concepcion Arenal, y dos libros de
memorias. En 1960 fundd el Seminario de Estudios Sociolégicos sobre la Mujer (SESM),
como grupo de estudio e investigacion, de caracter aconfesional y apolitico, y lo dirigié hasta
1980. De la trascendencia de su obra y de la importancia de esta mujer para su época se
hace eco Amparo Moreno.

Véanse: MORENO, A. (1977): Mujeres en lucha. EI movimiento feminista en Espafia,
Barcelona, Anagrama; Véase también: CAMPO ALANGE, M. (1950): La secreta guerra de los
sexos, Madrid, Revista de Occidente.; CAMPO ALANGE, M. (1961): La mujer como mito y
como ser humano, Madrid, Taurus.; CAMPO ALANGE, M. (1964): La mujer en Espafa. Cien
afios de su historia, 1860-1960, Madrid, Aguilar.

124 para ampliar informacién véase: CIGARINI, L. (2000): "¢;Conflicto entre sexos en el
trabajo?", El Viejo Topo, 141, 47-50.
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han venido organizando tanto las estructuras sociales como las relaciones
internacionales.

El concepto de guerra no siempre ha sido uniforme, sino que ha variado segun
las culturas. Tiene repercusiones en distintos 6rdenes: politico, econdmico,
social, religioso y cultural, entre otros’®. No siempre tiene por qué estar
relacionado con el derramamiento de sangre, pero lo que si es comun a todas
las definiciones es la utilizacion de estrategias. Para el historiador especialista
en temas militares Miguel Alonso Baquer, la guerra es una forma violenta de
relacion entre grupos sociales y afirma que deberiamos hablar de un estado de

guerra méas que de un orden. (Alonso Baquer, 1997)*2°.

Un empleado de banca que ostenta un cargo directivo, en relacién con lo
gue venimos afirmando, dice:

> El politélogo Sabino Bastidas afirma que la guerra es un asunto de militares y financieros.

Segln este autor, las guerras se ganan con buenos ejércitos y buenas estrategias, pero
sobre todo con mucho dinero.

Véase el articulo completo en:

BASTIDAS COLINAS, S. (2009): "El dinero para la guerra de Calderén". ElI Pais.com
seccion internacional.
http://www.elpais.com/articulo/internacional/dinero/guerra/Calderon/elpepuint/2
0090825elpepuint_8/Tes, consultado el 24/10/2009, 19:09. Por otro lado, hay un texto muy
interesante, en relacién con los negocios que mueve la guerra en el que Rolf Uesseler, a
través de ejemplos tomados de la realidad bélica mundial, revela los intereses economicos
que han motivado la actuacién de empresas militares privadas en conflictos armados en
Medio Oriente, Africa y Latinoamérica. Véase: UESSELER, R. (2007): La guerra como negocio,
Barcelona, Belacqua.

126 Sefiala Alonso Baquer que etimolégicamente la voz guerra viene del término germanico
werra, que significa conflicto, y del latin conflictus, que significa lucha, combate, choque,
pugna. Asimismo contienda tiene su equivalente latino bellum, y de esa palabra han quedado
en espafiol voces como bélico, beligerante, belicoso o belicista. La raiz indoeuropea o
helénica poles significa gran ndmero y de ella han surgido otras como polémica y pelea.
Ademéas se encuentra también relacionado el término latino duellum, referido al duelo
belicoso y no al del luto. En otras lenguas, guerra nos anuncia fonéticamente un grito gutural,
que seguramente fuera el que acompafiara a los grupos combatientes tanto al comienzo
como en el desarrollo de las luchas armadas; asi, en aleméan el término es wehr, en inglés
war, en romance werra, en francés guérre. La guerra es una de las formas mas primitivas de
relacion entre colectividades de seres humanos. Supone el enfrentamiento organizado de
grupos con el propdsito de controlar recursos naturales o humanos, y se produce por
mdltiples causas, entre las que suelen estar el mantenimiento o el cambio de relaciones
de poder y dirimir disputas econémicas o territoriales.

Véase: ALONSO BAQUER, M. (1997): "¢Qué es la guerra?" en GARCIA CASTRO, J. A,,
ANTONA DEL VAL, V. y AZCUE BREA, L. (eds.) La guerra en la antigledad: Una
aproximacion al origen de los ejércitos en Hispania. [Exposicion] Madrid, Ministerio de
Cultura- Instituto del Patrimonio Histérico Espafiol- Ministerio de Defensa, 17-23.

Por su parte, Corripio identifica como sindénimos de guerra: contienda, lucha, conflicto,
choque, combate, batalla, refriega, escaramuza, hostilidades, pugna, discordia, pleito,
violencia, rivalidad. Véase: CORRIPIO, F. (1989): Diccionario practico de sin6nimos y
anténimos, Barcelona, Larousse.
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“Este trabajo nuestro es como una guerra de todos contra todos, aqui y
fuera con la competencia. (Largo silencio). Los que queremos ascender
tenemos que dedicarle muchas horas y ademas debemos obtener
buenos resultados, por lo que es imprescindible tener un gran equipo;
tienes que saber como ganarte a la gente, debes buscar aliados y
seguir las estrategias adecuadas para conseguir los objetivos que te
marcan, y si puedes, superarlos, porque aqui el que no despierta pierde
la batalla, y también puedes perder la guerra. Hoy vivimos en nuestras
empresas en una situacion de conflicto permanente”.

En su discurso deja claro ese lenguaje belicista que han asumido como propio
de su actividad los actores sociales que ya ostentan un cargo directivo,
aungue no solo ellos, pues hemos podido constatar que otros empleados
también lo utilizan. El informante habla de guerra de todos contra todos*?’, con
relacion al comportamiento entre jefes-jefes, jefes-empleados y empleados-
empleados. Habla también de la necesidad de buscar aliados y seguir las
estrategias adecuadas, que seran las que le permitan ascender. Por ultimo,
reconoce que en su empresa se encuentran en una situacion de “conflicto

permanente”.

Para Richard Sennett, en la sociedad occidental se da una clara relacién entre
la organizacion civil y la militar. Afirma que las corporaciones, en un
determinado momento, comenzaron a funcionar como ejércitos. Como en el
escalafén militar, idearon una clara cadena de mando para que las 6rdenes que
decidia un pequefio grupo de personas, situadas en el vértice de la piramide,
se transmitieran a la masa, que se situaba en la base con la obligacion de
cumplirlas. Segun su planteamiento, sera en este modelo militar del capitalismo
donde haga su aparicion moderna el fenomeno de la burocracia rigida en que
se fundamenta nuestra sociedad (Sennett, 2003:169). Se refiere el autor
tanto a las organizaciones de ambito publico como a las privadas.

”’ Esto nos recuerda el planteamiento hobbesiano. Hobbes, testigo de la Guerra Civil
Inglesa, escribio en 1651 escribié Leviatan, donde aparece la expresion: “el hombre es un
lobo para el hombre”.

El hombre es una criatura egoista y violenta cuya Unica motivacion es la propia supervivencia.
Afirma que en el hipotético estado natural, alli donde no existe ningin soberano o gobierno
que dicte leyes y las haga cumplir coactivamente, se dara una guerra de todos contra todos, en
la que no habrd lugar para la industria, ni el cultivo de la tierra, ni la navegacion, ni las artes
sino un temor permanente a la muerte violenta. La vida del hombre se volvera solitaria,
pobre, desagradable, embrutecida y breve. Considera que la soberania no puede ser
interpretada simplemente como la resultante de un mayor poder de un individuo o grupo sobre
el resto, ya que dicha situacion no podria ser estable en el tiempo, dado que supondria que
todos los seres humanos poseemos el mismo poder, en especial de aniquilarnos. No todo
es la fuerza, con relacion a la potencia corporal. El hombre mas débil puede matar al mas
fuerte “utilizando estrategias secretas o en alianzas con otros”. La solucidon planteada por
Hobbes es realizar un contrato social donde las personas manifiestan su voluntad de
someterse a un soberano, que tendra el monopolio de la violencia y establecera leyes que
hard cumplir coactivamente. De esta forma se disuelve el desorden reinante en el estado
natural.

Véase: HOBBES, T. (2002; original de 1651): Leviatan o la materia, forma y poder de un
estado eclesiastico y civil, Madrid, Alianza Editorial.
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Un jefe comercial de banca que aspira a promocionar, como deducimos de sus
palabras, aunque a veces manifestara lo contrario, en la entrevista abierta
que le realizamos hace referencia a la forma que tienen algunos hombres de
fraguar las “alianzas” para apoyarse en su proyecto personal de promociéon
profesional:

“Cuatro o cinco compairieros, a veces mas, todos hombres, eso si, vamos
a tomar café a diario, y a charlar de nuestras cosas, y también de nuestro
trabajo, claro. Tenemos entre nosotros como si fuera una especie de
“alianza” no escrita y nos buscamos siempre que podemos. Sabemos la
hora y el lugar. Y cuando nos juntamos, comentamos cOmo vamos de
objetivos con respecto a otras zonas territoriales, hablamos de nuestra
empresa y de las guerras con la competencia externa y entre nuestras
propias oficinas. Otras veces, pues hablamos de lo tipico, de fatbol ...
(Silencio) ya sabes, de las mujeres (risas y nuevo silencio), bueno, de
todo un poco. En algunas ocasiones también bromeamos sobre la idea
de que alguno de nosotros sea el futuro jefe de los demas”.

El lenguaje bélico es omnipresente en el discurso de algunos de nuestros
informantes. La estrategia de aliarse contribuye a la formacién de importantes
lazos sociales de colaboracion entre los hombres que aprovechan, siempre
que pueden, los momentos para compartir Sus opiniones y experiencias, algo
gue no se ha dado en la misma medida en esta investigacion en el caso de las
mujeres, que, en la mayoria de las ocasiones, salian solas, o, como maximo,
de dos en dos, a desayunar. El jefe comercial habla de “objetivos”, de “guerra
con la competencia”; informa de que también entre las propias oficinas de su
entidad se da esa guerra por conseguir los mejores resultados. Por dltimo,
hace referencia a la posibilidad de que alguno de ellos pueda llegar a ser jefe
del resto en el futuro, con lo que ya se inicia el proceso de apoyo intragrupo
entre aliados.

Segun ha ido evolucionando, la guerra ha llegado a ser entendida como si
fuera una forma mas de relacionarse, una manera de hacer politica, de hacer
empresa. El general Carl Von Clausewitz, en su clasica obra De la guerra,
opinaba que la guerra moderna es la continuacion de la politica por otros
medios y que su fin era desarmar al enemigo, dejarle sin herramientas de
defensa. La guerra seria entonces un acto politico y esta manifestacion ponia
en juego lo que él consideraba el unico elemento racional de aquella: que
cada uno de los adversarios haga la ley del otro, reconociendo que el mas
fuerte, el que tiene mas aliados, el que regenta el poder, es el que,
generalmente, domina al mas débil. Como consecuencia del dominio, el
sometido asume como unico el codigo del dominador. La guerra, una vez
iniciaol:;lé no debe detenerse hasta desarmar y abatir al enemigo (Clausewitz,
1996)".

128 para ampliar informacion, véase: CLAUSEWITZ, C. V. (1996): De la guerra, Barcelona,
Labor, S.A.
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Gaston Bouthoul, sociélogo francés y creador de la polemologia’?®, indica que la
guerra ha cumplido una serie de funciones en la historia de Occidente que le han
ayudado a vertebrarse tal y como ahora estd. Hemos tratado de adaptar esas
funciones al mundo de la empresa, y comprobamos que han afectado
seriamente a la forma de concebirlas en las economias industrializadas
capitalistas. Entre ellas, cabe destacar la funcion econémicamente especulativa
de los poderosos, que negocian, desde posiciones de fuerza, condiciones que
revierten en su propio beneficio contra aquellos a los que quieren someter. Otra
funcion seria la destructiva, que resulta del ejercicio de la violencia fisica, verbal
y psicolégica, imponiendo sus planes, sus ideales y sus proyectos a los
subordinados y a los que se han visto sometidos a sus criterios por diferentes
circunstancias. Por otro lado, la funcién elitista, que es utilizada para crear una
determinada estructura de alianza; modelos requeridos por aquellos que van a
componer mas tarde las coaliciones del poder. La funcién diplomaticamente
equilibradora se encarga de procurar que todo siga igual que siempre, aceptando
qgue es mejor no disputar el poder a las élites, para no sufrir consecuencias
adversas. Lo ideal, segun este planteamiento, es aceptar todo como esta y
dejar los cambios, si hay que realizarlos, en manos de los que ahora ejercen el
poder, que son quienes practican la funcion diplomatica. La funcion socialmente
transformadora hace referencia a que, si hay conflicto o temor de que pueda
haberlo, habréa trabajo, pues la competencia interna y externa genera beneficios
para la empresa. Hay que invertir tiempo y dinero en campafas, pero el
resultado esperado es la obtenciébn de beneficios. Y, por ultimo, la funcién
cientificamente innovadora, pues el ejército, o las empresas en nuestro caso,
ponen en marcha proyectos técnicos y tecnolégicos muy complejos, de acuerdo
con sus propios intereses, que requieren grandes inversiones tanto en capital
monetario como humano. Para este autor, la guerra ancestral no alcanzé la
forma de hostilidad metddica, estratégica y organizada, tal y como hoy somos
capaces de concebirla (Bouthoul, 1984). Su planteamiento nos recuerda el de
Sun Tzu, que no es otro que vencer sin batallar; doblegar al otro, someterlo y
derrotarlo en el campo de batalla sin que sea consciente de este hecho.

Bourdieu describe el espacio social global como un campo de fuerzas cuya
necesidad se impone a los agentes que se han adentrado en él, y como un
campo de luchas dentro del cual los agentes se enfrentan, con medios y fines
diferenciados, segun su posicidbn en la estructura del campo de fuerzas,
contribuyendo de este modo a conservar o a transformar su estructura. Habla
de los campos como universos sociales relativamente autonomos. Es ahi
donde se desarrollan los conflictos especificos entre los agentes involucrados
donde se enfrentan diversas visiones de estos (Bourdieu, 1997).

1291 a polemologia es una disciplina que considera la guerra como un fenémeno bioldgico y al

mismo tiempo social. Entre las obras de Bouthoul destacan: Las guerras, elementos de
polemologia (1951) y Tratado de polemologia. Sociologia de las guerras (1970). Las ediciones
aqui consultadas han sido:

BOUTHOUL, G. (1951): Las guerras. Elementos de polemologia, Paris, Payot; BOUTHOUL, G.
(1984): Tratado de polemologia. Sociologia de las guerras, Madrid, Ediciones Ejército.
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Por su parte, el sociélogo Julien Freund, en diferentes obras™*°, aunque de

manera especial en la Sociologia del conflicto, le atribuye a la polemologia un
contenido mas amplio que el que le da Bouthoul, de quien era amigo. Para él,
la ciencia del conflicto en general es no solo una ciencia de la guerra y de la
paz, sino de todo conflicto entre personas, lo mismo politico que econémico,
religioso, social, profesional o de cualquier otro tipo (Freund, 1983).
Afirma Jerénimo Molina, profesor de Sociologia de la Universidad de Murcia,
que Freund tuvo dos grandes enemigos al desarrollar su teoria: por un lado,
la ideologizacion que mind las ciencias humanas, y por otro, la mala prensa
de los escritores o investigadores que no ocultan la trascendencia del
conflicto. Siempre es mas popular hablar de paz y consenso que de guerra o
conflicto (Molina, 2000). Tiene mas detractores la polemologia que la
irenologia, que hace referencia a la cultura de la paz, del didlogo, de la
negociacion y la resolucién pacifica de conflictos. Afirma Freund que todo
orden social tiene diferencias de grados que reflejan los riesgos de un posible
desorden. Estas discrepancias forman parte del terreno donde surge el
conflicto. Se puede dar una relacién social de oposicion con otro o de
solidaridad con los que se apoyan. No es necesariamente negativo, segun
este autor. El conflicto explica la sociedad como una mecénica social, como
una construccion artificial de los hombres que podrian moldear, creando
situaciones de tension, miedo e inseguridad. Pero también ayuda a mantener
la cohesion del sistema social y es uno de los factores de cambio humano,
pues acaba transformando todo lo que toca. Estimula la imaginaciony
la exploracion de los que ansian alcanzar el fin perseguido. No obstante, su
actividad genera nuevos problemas que de continuo hay que afrontar. La
conflictividad depende de las interacciones entre reivindicaciones vy
antagonismos. A fin de mantener, afirmar o restablecer su derecho, cada
grupo intenta romper la resistencia del otro (Freund, 1983: 65). La hostilidad
pertenece, en este caso, mas al orden emocional, en general, que a la
agresividad, en particular. No hay violencia fisica, no hay derramamiento de
sangre, pero si tension. El conflicto asi entendido tiene también una funcion
integradora que ha hecho que nazcan diversas instituciones y organizaciones;
auna posiciones para formular una demanda, y después iniciar la solucion del
problema. Mediante las estrategias se desarrolla el conflicto. Se busca ganar
o descubrir los puntos débiles del que estd enfrente, para generar esa
ventaja competitiva que lleve al éxito. Los que lo utilizan como contexto en
el que desarrollar sus estrategias de accion consideran que estan ejerciendo
un derecho, una reivindicacion que, en justicia, les pertenece, porque siempre
ha sido asi. El conflicto asi entendido, afirma Freund, es la consecuencia
de la voluntad subjetiva de personas, grupos o colectividades que buscan
guebrantar la resistencia que otros pueden oponer a sus intenciones o a sus
proyectos (Freund, 1983: 304). Porque, como toda accion humana, esta
sujeto empiricamente a la relacion del fin con los medios. Para este autor
siempre queda la opcion de la negociacion, pero asevera que todo no es

% Ademas de: FREUND, J. (1983): Sociologie du conflit, Paris, PUF, véasne también:
FREUND, J. (1990): Philosophie philosophique, Paris, La Découverte, y FREUND, J. (1971):
"Topique de la polémologie”, Res Publica, XIX-1.
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negociable, porque existen principios y valores que esgrimen los mas
poderosos en su favor, sobre los que no es posible transigir para ellos.

Afirma Molina que esta nueva visién freundiana de la polemologia y del
conflicto esta llamada a ocupar un lugar relevante en el panorama intelectual
de los préximos afios, cuando la libertad y la independencia del espiritu
cientifico se impongan sobre la “political correctness”. Seria de esperar que
su forma de entender el conflicto se incorporara al acervo de la sociologia
europea, tal vez demasiado centrada en lo irenoldgico, cuando no en el puro
irenismo (Molina, 2000: 207-208).

Freund afirma que el conflicto también se puede presentar disfrazado. Se
enmascara y, aunque en ocasiones esta relacionado con el ejercicio de la
violencia y la fuerza, también se puede manifestar de manera sigilosa,
velada, buscando someter al otro para convertirlo en un sujeto pasivo que
acepte las condiciones de la derrota sin luchar, sin batallar, sin ninguna
resistencia. Segun nuestra investigacion, la mujer asume su papel como
sujeto dominado y acepta las reglas que le imponen los triunfadores. Hay
derechos que no se negocian, como diria Freund. Si ella quiere ascender,
sabe que debe aceptar las normas androcéntricas del sistema ya
establecidas. No puede ponerlas en entredicho y, ademas, tiene mucho mas
dificil cumplirlas que la mayoria de los hombres. Las reglas del juego no estan
escritas, pero todo el mundo las conoce y no se pueden quebrantar.

Por su parte, el antropélogo estadounidense Marvin Harris en su obra titulada
Antropologia cultural, dedica un capitulo a la ley, al orden y a la guerra.
Manifiesta que:

“La guerra es una forma particular de actividad organizada que se ha
desarrollado durante la evolucién cultural como otros rasgos estructurales
tales como el comercio, el reparto del trabajo y los grupos domésticos. De
la misma manera que no existe un instinto para el comercio, para la
organizacion domeéstica o para la division del trabajo, tampoco existe un
instinto para la guerra. Se hace la guerra en tanto en cuanto supone una
ventaja para alguno de los combatientes”. (Harris, 1990: 268).

Puede que el sujeto no quiera hacer la guerra, pero vive de por si una
situacién de conflicto permanente. Puede darse por vencido desde el primer
instante, luchar contra un adversario desigual o incluso aliarse con él, entre
otras opciones. No obstante, la posibilidad de salir victorioso es infima. Esta
idea la confirma Norberto Bobbio, jurista, filésofo y politélogo italiano, para
quien la guerra consiste en demostrar la fuerza y la capacidad de destruccion
al otro. Dicha fuerza es estratégica e intencionalmente dirigida a lograr el
efecto deseado por el sujeto activo sobre el sujeto pasivo, quien acaba
aceptando las condiciones de aquel, bien por derrota, bien por aceptacion
(Bobbio, 1982).

Conceptos como “guerra”, “conflicto”, “ejército”, “estrategias”, “enemigo” y
“militar”, entre otros muchos, que en su dia utilizara el general Sun Tzu,
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hace mas de dos mil afios, no han perdido vigencia e incluso, haciendo las
correspondientes adaptaciones, nos permiten encontrar un paralelismo entre
ese lenguaje bélico-militar y el que hoy se sigue esgrimiendo en el mundo
empresarial. El uso de técnicas y estrategias sigue utilizandose por las élites
que se valen de ellas para ascender y evitar que otros lo hagan: mujeres y
hombres inmunes a sus maniobras, entre otros, en un entorno de conflicto en
el que desarrollan su trabajo.

Una vez estudiada la relacién entre dominacion masculina, conflicto, guerra y
empresa, es el momento de analizar las consecuencias del “conflicto” en el
sistema.

3.2.2. Consecuencias del “conflicto velado” en el sistema econémico-
financiero

Las reflexiones sobre el arte y las estrategias de guerra siguen siendo
estudiadas y actualizadas no solo en el terreno militar sino también en el
mundo de los negocios y en el de las relaciones personales y profesionales.
Salvando las distancias y recurriendo al mundo simbdlico, todo el sistema
socio-financiero sufre en distinta medida las consecuencias de la
conflagracibn no declarada. En este epigrafe nos vamos a centrar en el
planteamiento del conflicto tal y como lo entiende el general Sun Tzu, para
quien la mejor victoria es vencer sin batallar. La estrategia mas eficaz es dejar
al otro vencido, pero intacto fisicamente. La meta esta en tomar todo sin
destruir; de esta forma la victoria sera completa, afirma el filésofo chino (Tzu,
2001). Cuando la estructura jerarquica y piramidal estd en pleno
funcionamiento y pone en marcha sus estrategias, es dificil pararla. Una vez
elegidos aquellos que ocuparan puestos directivos, todo se pone a su favor,
empleando estrategias para conseguirlo, como demostraremos. Se valen de
los estereotipos para introducir argucias que, unay otra vez, llevan al grupo
de élite a reproducir lo establecido. Un directivo de banca, al ser preguntado
por la posibilidad de que una mujer ejerza puestos comerciales desde los que
aspirar a otros mas elevados, contesta:

“Las mujeres son muy buenas en los detalles, en los temas de
administracion y para calmar a clientes furiosos, pero para las gestiones
en la calle y para dirigir, no sé. (Hace un silencio y bebe agua). Creo que
para eso de mandar no valen como nosotros. Les falta temperamento.
Los hombres somos mas agresivos comercialmente y también
aguantamos mas los palos que con este trabajo te llevas. No siempre
ganas y debes aprender cuanto antes a aceptar tanto los triunfos como
las derrotas, porque de todo se aprende. Lo importante al final no es
ganar una batalla u otra, sino la guerra, y ellas no estan tan preparadas
COMO NOosSotros para esto”.

Segun su criterio, las mujeres deben seguir haciendo las funciones que
siempre han realizado, porque, en teoria, son las que hacen bien. Segun su
planteamiento, se les vuelven a cerrar las puertas para conseguir un posible
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cargo directivo. Utiliza un lenguaje bélico de manera simbdlica, haciendo
alusion al triunfo y a la derrota, la batalla y la guerra, para lo que considera
que las mujeres no estan tan preparadas como los hombres. Habla de
agresividad, de “palos” como algo consustancial a su trabajo que se debe
aprender a aceptar. Para Sun Tzu, cuando se comprende el arte de la guerra y
del conflicto no existe una sola cosa que no seas capaz de alcanzar, entonces
puedes ver el camino del todo claro y sin obstaculos. Te adelantas al otro
estratégicamente. Considera ademas que puede ser utilizado en todos los
ordenes de la vida. El uso de estrategias en el campo de batalla es el
camino que lleva a la supervivencia, a la destruccion o al triunfo absoluto
(Tzu, 1992)"3*,

Se pueden utilizar tanto en el trabajo como en la familia, como, de hecho,
hemos observado que se hace.

Esa es, por tanto, otra consecuencia del “conflicto”: unos resultan vencedores
y otros vencidos; unos sobreviven, otros desaparecen del sistema, mientras
unos pocos, los mejores estrategas, ascienden. A medida que se escala
en la pirdmide, esta se va estrechando. Los ataques, para el general chino,
deben realizarse en el momento y el lugar oportunos. Aunque se carezca de
ingenio, se deben seguir las tacticas y las estrategias previstas. En la
empresa, es preciso estar preparados para ascender; hay que estar dispuesto
a aceptar las propuestas que se plantean sin discutirlas, pero, para ello,
primero hay que ser seleccionado, ganarse ese privilegio y, después, aceptar
las reglas del sistema para, cuando surja la oportunidad, lanzarse de
inmediato a conseguir el objetivo del ascenso. Un informante, director de una
oficina de seguros, apunta que, a la hora de seleccionar a sus trabajadores,
una empresa debe tener en cuenta la disponibilidad de tiempo de cada

31 E| enfoque que de las estrategias de guerra hace Sun Tzu dejaria una profunda impronta

en el pensamiento militar moderno, no solo en reconocidos intelectuales, sino también en
otros militares como Napoledn, quien en la batalla de Austerlitz aplicara aquellos preceptos
del engafio. Sennett, por su parte, también se refiere a Napole6n al afirmar que la
organizacion empresarial e incluso la estatal han estado impregnadas de las estrategias
militares, la estructura y la organizacion, propias del ejército: “Como en los ejércitos, también
en las empresas el “liderazgo” es mas carismatico que meramente funcional. En este
sentido, es acertada la frecuente comparacion entre Napoledn y John D. Rockefeller: ambos
eran reservados, no se explicaban ni se justificaban. Sus 6érdenes tenian autoridad
precisamente porque los que estaban por debajo creian que los lideres podian ver mas lejos,
comprender lo que sus seguidores no podian comprender; eran virtuosos. Aunque una
piramide burocratica parece ser la encarnacién pura de la divisién del trabajo, el ejecutivo de
empresa, al igual que el oficial superior del ejército, opera como (...) un estratega global. A él,
(...) no se aplica la divisién del trabajo; los especialistas en trabajos de alto nivel son
sencillamente demasiado estrechos de mente para dirigir. Ademas, este tipo de
autoridad en el vértice de la organizacion afecta a la experiencia de dependencia en los
niveles inferiores: uno se somete con la creencia de que el (...) que manda sabe lo que
hace”. Véase: SENNETT, R. (2003): El respeto: sobre la dignidad del hombre en un mundo
de desigualdad, Barcelona, Anagrama, p. 170.

En la historia ha habido grandes estrategas como Napoleén y George Washington, quien fue
considerado un maestro de la trampa y del engafio. Fruto de su astucia fueron algunas de
sus mas sonadas victorias. No se pard ante barreras éticas para ganar sus batallas, para lo
que fue fundamental el desarrollo de estrategias y de una amplia red de espionaje.
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empleado para realizar adecuadamente su trabajo, porque no es lo mismo
ser empleado de una sucursal que ser comercial, ni es lo mismo ser jefe que
ser subordinado:

“Las empresas escogen a sus empleados en funcion del perfil apropiado
para cada puesto, sin preocuparse de los demas condicionantes de cada
persona. Primero se piensa en el cargo y, después, se busca a quien
mejor pueda desarrollar las funciones asignadas. Por eso, si parece que
el tiempo que se le pueda dedicar es basico cuando quieres aspirar a
puestos directivos, pero no debes olvidarte de los conocimientos y de la
predisposicidbn a saber aceptar lo que en cada momento se te vaya
indicando, estés o no de acuerdo, porque para eso perteneces a una
entidad, y si no estas conforme, o cumples o lo dejas. Debes tener
dedicacion exclusiva a la empresa y pienso que, en ese caso, las
mujeres anteponen su familia y sus obligaciones domésticas, que, por
otro lado, veo algo normal, mientras que nosotros casi siempre
preferimos el trabajo. No me preguntes por qué, pero creo que esto ha
sido siempre asi y pienso que tardard mucho en cambiar, si es que lo
hace alguna vez”.

Para este jefe, el tiempo es utilizado como un arma arrojadiza contra quien
no dispone de él. Es un condicionante de gran importancia que decanta la
balanza de la mujer hacia el lado de la familia y la casa’*?, mientras que la del
hombre se inclina hacia el lado del trabajo. Tampoco tiene esperanzas de que
la situaciébn cambie. Asi pues, la mujer que no dispone de tiempo para ejercer

las tareas directivas no opta a esos puestos™*>.

Un jefe comercial de una caja de ahorros manifiesta que:

“Los objetivos siempre estan presentes para nosotros. Marcan nuestras
vidas en la empresa y quiza también fuera de ella, pues te condicionan
considerablemente; son una pesada carga que todos arrastramos y es...
(duda), bueno... (nuevas dudas), no sé como decir (muy despacio y en
voz baja), nuestra espada de Damocles. Son los que hacen rendirse a la
mayoria de la gente... (duda), especialmente, a las mujeres que han
estado en el ddepartamento comercial, bien por carecer de tiempo para
cumplirlos o por no poder aguantar la presion que se ejerce. Ellas
prefieren no luchar, no meterse en estas batallas que tanto desgastan,
como nosotros hacemos, con lo que se quedan fuera de las posibilidades
para ascender. Lo que hace falta es dedicarle mucho, tiempo a la
empresa, sabiendo que se lo tienes que quitar a la familia”.

2En el caso de las mujeres casadas y con hijos es mucho mas complicado. Cuando son
jévenes y estan criando a sus hijos tienen poco tiempo, pero si esperan a que se hagan
mayores y se emancipen, entonces la mayoria de las empresas, y las propias mujeres,
consideran que es demasiado tarde para optar a un ascenso, porque se cree que los
jévenes estdn mas preparados.

1% En esa linea se enmarca lo que en este trabajo se ha denominado la “estrategia del
espacio - tiempo” que sera analizada mas adelante.
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Una vez mas, nuestros informantes utilizan un lenguaje simbodlicamente
belicista para referirse a su trabajo. Este jefe enfoca su discurso hacia la
rendicion de las mujeres ante los objetivos, y va incluso mas alla al considerar
gue ellas prefieren no luchar, no entrar ni tan siquiera en la batalla, como si se
vieran derrotadas antes de empezar. La consecuencia esta clara. Si no
aceptan las condiciones que se establecen, entonces se quedan sin
opciones para optar al ascenso. En relacién con el tiempo que invierten los
directivos en el trabajo, ausentandose de sus hogares, sin poder ver a sus
hijos, cabria preguntarse si verdaderamente existen razones para dedicar
tanto tiempo al trabajo demorando la vuelta a casa; habria que cuestionarse
también si es necesario viajar tanto, al poder optar, por ejemplo, por la
utilizacién de las videoconferencias, y si tendra esa forma de actuar algo que
ver con la evitacion de las responsabilidades domeésticas, tales como el
apoyo a sus hijos en las tareas escolares, el aseo de los pequeiios, la
preparacion de las comidas, la colada o la limpieza de la casa, que realizan
las mujeres en su mayoria, segun nos han manifestado en las entrevistas que
hemos realizado.

Se confirma la idea de que es mas facil dividir cuando la sociedad esta
estructurada verticalmente. Si los que estan en la cumbre de la piramide
procuran que siempre se esté alerta, al final se acabara por no estarlo
nunca, por puro agotamiento. Se encuentran derrotados los mas débiles antes
de iniciar la batalla. Los empleados asumen que los jefes tengan que reunirse
habitualmente y que tengan que pasar muchas horas en el ambito del
trabajo, aunque no todas esas horas sean productivas. El solo hecho de
contemplar la situaciéon de despilfarro de tiempo en el empleo, de reuniones,
de estrés provocado por los objetivos y los resultados, llega a provocar hastio
en el resto, que no ambiciona esos cargos, especialmente las mujeres. Las
que quieren hacerlo saben que tienen que aceptar esas normas
androcéntricas no escritas, pero consentidas tacitamente. Ante esta situacion,
una de nuestras informantes comenta:

“Yo no podria pasar tantas horas diarias sin ver a mis hijos, e incluso,
a veces, dias enteros, como pasan ellos. Considero que hacen un gran
derroche de horas. Estoy segura de que las cosas se pueden hacer en
menos tiempo y no por eso perder calidad, pero tienen que justificar su
cargo y lo que ganan, aparentando que viven por y para la empresa, que
para ellos lo mas importante en sus vidas son los objetivos y la
obtencion de beneficios para la entidad. Si nos pararamos todos un poco
a pensar, nos dariamos cuenta de lo ridiculo que es el sistema en el que
estamos trabajando; pero ya sabes que si quieres ascender, o haces lo
gue quieren ellos o te quedas fuera, como me pasa a mi. Yo no estoy
dispuesta a dar mi vida por mi empresa, y, como yo, muchas mujeres
piensan igual, y algin hombre también, aunque los menos. Hago todo lo
mejor que puedo. No escatimo esfuerzos en mi trabajo, pero tengo otra
vida fuera de aqui”.

Nuestra informante considera que es una pérdida de tiempo muchas de las
horas que dedican los jefes al trabajo y afirma que lo hacen para justificar su
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cargo. Se refiere también a que los directivos hacen de los objetivos y los
beneficios lo mas importante de sus vidas, y para ella y la mayoria de las
mujeres no es asi, con lo que el propio sistema las expulsa de la posibilidad de
ascender. No obstante, los jefes obtienen alguna ventaja ya que una parte de
la retribucidn en estas empresas esta en relacion con el cumplimiento de los
objetivos y la categoria de cada uno. Nos encontramos con otra consecuencia
mas de la situacion de “conflicto” la mayor gratificacion econdémica de
quienes estan situados en la parte alta de la piramide, generalmente, los
hombres, en detrimento de los que estan en la base, las mujeres, en su
mayoria.

Un jefe comercial de una oficina de banca manifiesta que debes tener muy
claro donde te encuentras tu y donde se sittan los demas. Conocer el
funcionamiento interno de una entidad y respetarlo es basico si se quiere
tener alguna opcién para ascender:

“En las reuniones territoriales no esta bien visto que te relaciones con
alguien que esté mas alto en el escalafébn que tu inmediato superior
(pausa larga), como pasa en el ejército. Hay que respetar las reglas.
Aqui somos algo clasicos, creo que como la mayoria de las empresas de
estos sectores, que parecen muy abiertas desde fuera y, después, son
herméticas y cerradas por dentro. Sabes en todo momento quién esta
por encima de ti y tienes que respetarlo (silencio). Es como si fuera la
reproduccion de una pirdmide de mando. Siempre conoces a quien esta
arriba. Si te equivocas al moverte, te quedas al descubierto y estas
acabado, profesionalmente hablando. jCuantas veces alguno de nosotros
nos hemos reprochado haber hablado en un momento inoportuno!”.

Por otro lado, los hombres tienen a su favor, por una parte, la propia creencia
de que son mejores dirigiendo, y por otra, el poder que las mujeres les han
otorgado al creerlos. Ellas no han formado una red de apoyo, unas “alianzas”
estratégicas, pero ven normal que los hombres lo hagan. Nuestro informante
siguié afirmando que:

“Es habitual que un hombre apoye a otro para ascender, pero creo que
las mujeres también prefieren que les mande un hombre (silencio)
porque estdn acostumbradas a que sea asi 0 quizd se engafien
pensando que es lo mejor. Tradicionalmente, en estos sectores, son
los hombres los que han ostentado los puestos de mando, y ellas,
quizd lo puedan hacer también en el futuro, pero necesitaran
prepararse a conciencia, porque esto no es tan facil como parece. No
obstante, ya hay algunas que lo estan intentando, pero las cifras son
residuales en los puestos de direccion en la mayoria de las empresas
del ambito privado, y en nuestro sector ain mas”.

Nuestro informante da por hecho que las mujeres prefieren que los hombres
dirjan. Ve como una opcion futura que ellas lleguen a hacerlo en la misma
medida que los hombres. Los que triunfan imponen sus condiciones sobre
aquellos que obedecen. En tiempos de crisis como los que estamos viviendo,
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con mas de cuatro millones seiscientos mil parados en noviembre de 2010, es
aun mas facil para los directivos aplicar aquellas condiciones que resulten
acordes para sus intereses.

Sennett, en La cultura del nuevo capitalismo, argumenta que:

“Weber admiré y temioé al mismo tiempo una solucién (...) de naturaleza
militar por el orden social (...) Asi como un ejército bien dirigido esta
concebido para sobrevivir a las derrotas en el campo de batalla, una
empresa bien administrada debe estar concebida para sobrevivir a los
booms y las bancarrotas del mercado”. (Sennett, 2006b: 29).

En la actualidad, las bancarrotas del sistema financiero las estan asumiendo
los estados, para evitar la quiebra del sistema. Los ciudadanos contribuyen
con sus impuestos al rescate de las entidades bancarias que antes se han
estado beneficiando de ellos, con intereses desorbitados en algunos casos.
Pero cuando estaban dando cuantiosos beneficios no hacian participes de
estos a los contribuyentes. Ademas, los que mas sufren las consecuencias de
estas crisis siguen siendo los empleados que no ostentan cargos de
responsabilidad. Un gran numero de los directivos que tienen contratos
blindados siguen cobrando sus primas aunque sus entidades hayan sido
rescatadas por el estado. Esta es una de las consecuencias mas graves del
conflicto que se vive en las empresas. Mientras unos pocos tienen esos
contratos protegidos con los que estan privilegiados, una gran parte de los
empleados apenas pueden hacer uso de sus propios derechos establecidos
por convenio, por miedo a perder el empleo o las posibilidades de ascenso.

Por otra parte, una nueva consecuencia de este “conflicto velado” que se vive
en el sistema financiero es la manera en que afecta a la salud de los que
intervienen en él. En una de las entrevistas realizadas, a propésito de una
pregunta relativa a la relacion entre la promocién profesional y la salud de los
gue optaban a ella, un jefe comercial de una caja de ahorros manifesto,

“Creo que estoy pagando un precio personal demasiado alto por el
trabajo que realizo. (Silencio). Mi salud y mi familia se resienten, pero no
sé cdmo hacerlo mejor. En el Ultimo reconocimiento médico que me hice
hace dos afios, tenia todos los indices elevados, pero yo no hago caso
porque no tengo tiempo de ir al médico, ni ganas de someterme a un
tratamiento. Ahora, lo que hago es no ir y asi no me entero de lo que
tengo. Yo creo que voy a morir en esto con las botas puestas. Me
encanta mi trabajo. Como casi a diario fuera, fumo por el estrés que llevo
y me tomo una copita de vez en cuando, pero no quiero renunciar a nada
de eso. Sabes lo que se espera de ti en la empresa y tienes que hacerlo.
Si llevas ya unos afios y estas preparado, puedes ascender y superarte
aunque sea a costa de cualquier cosa, incluso la salud y la familia, pero
yo de verdad que me encuentro bien.
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Me siento con mucha energia y muchas ganas, aunque hay dias que
reconozco que me faltan las fuerzas y echo de menos a mi familia***".

Nuestro informante se acaba contradiciendo al asegurar que en ocasiones le
faltan las fuerzas y echa de menos a su familia, pero durante todo su discurso
trata de justificar que lo que le ocurre es debido a lo que la empresa espera de
él. Parece que no le importa incluso fallecer por lo que le gusta su trabajo. No
es el unico que se ha expresado en términos similares.

Otro efecto de la situacién de conflicto que se sufre es el desarrollo de toda
una trama de informacion, de espionaje y contraespionaje que funciona en las
empresas, asi como la busqueda de refugio cerca de la jefatura para solventar
el miedo por parte de algunos. Un ejemplo claro de esta situacién lo
encontramos reflejado en el trabajo de campo cuando se produjo la visita a una
oficina de un jefe territorial. Esto supuso una puesta a prueba de todo el
equipo, de toda la estructura piramidal. Uno de los empleados de la oficina
comentaba:

“Hoy ha venido nuestro jefe territorial. Creo que alguien de arriba lo ha
mandado, o quizd lo ha pedido nuestro propio jefe, que también es
posible, para sentirse apoyado. Ya estuvo uno de sus empleados aqui
hace unos dias, para preparar la visita de este. Yo no me explico por qué
tienen que hacer estas cosas, porque hoy, con la informética, saben al
minuto como anda cada oficina. Se tiene un conocimiento exhaustivo de
lo que hace cada uno de los empleados desde su hora de llegada, pues
tenemos que fichar en el ordenador cada mafiana y registrar hasta lo
gue producimos. Todo lo que hacemos tiene nuestra clave personal.

Llevamos dias preparando la visita casi con miedo porque parecia que iba
a venir el “ogro” mas fiero del mundo. Ya se sabe: a rio revuelto..., se
aprovecha para dar otro apreton a la plantilla porque llevabamos una
desviacion importante sobre los objetivos. El que ha venido es un “Jefe
Gordo” de Madrid, que tiene fama de apretar bien las clavijas. Parece
gue viene para ponernos las pilas a todos. Pienso que se las pondra,
sobre todo, al jefe, y a los suyos primero, después estos se reuniran en su
cueva, que también les sirve de refugio, y acto seguido nos llegara a
nosotros. Al final la tropa es la que acaba pagando los platos rotos...”.

En este discurso se refleja la duda, la incertidumbre de la visita de un jefe
desconocido, al que se espera con temor. Es un “jefe gordo” que puede venir
a incrementar los miedos de cada uno. Ha mandado incluso a alguno de sus
trabajadores para preparar la visita. Indica ademas que existe un control
exhaustivo de la oficina y de cada uno de los empleados a través de la
informatica. Habla del refugio de los jefes como la cueva desde la que
disefiaran el plan de choque para invertir la tendencia de la desviacion de los
objetivos. Todo un entramado de red al servicio de la consecucion de los

3% Este informante tuvo un infarto de miocardio grave mientras realizabamos el trabajo de

campo.
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objetivos de cada uno de los mandos en su nivel de responsabilidad. Con su
equipo de aliados, los jefes superiores de las unidades centrales suelen
tener asegurada la informacién desde abajo, que es donde se mueven los
jefes de grado medio y los que tienen alguna responsabilidad sin ostentar aun
la jefatura, pero aspiran a conseguirla algun dia. Las reuniones diarias sirven
también para conocer como se toman los trabajadores, “la tropa”, la evolucién
de las campafas de los productos, la carga de trabajo, y a su vez para

conocer si hay disidentes'®.

Si bien no hemos agotado aqui todas las posibles consecuencias del
“conflicto” en el sistema financiero y asegurador, si son las que hemos
considerado mas importantes. Por otra parte, la informacién que habiamos
recogido de nuestro diario de campo y su posterior analisis empezaron a
darnos pistas para conocer qué estrategias se emplean en este campo de
batalla que acabamos de abordar. Las examinaremos ahora en correlacion
con los simbolos del poder.

3.3. Estrategias sexuadas y simbolos del poder

La relacion existente entre sociedad, cultura, dominacion, conflicto y poder ha
sido abundantemente tratada por distintas ramas de las ciencias sociales. De
los diferentes enfoques para comprender el papel del poder como principio
articulador de los vinculos entre sociedad y -cultura, recurriremos a la
perspectiva de Michel de Certeau. Entendemos en esta investigacion que la
utilizacion de las estrategias por determinados actores sociales en la situacion
de conflicto en que trabajan forma parte de lo que este autor llama la
creatividad de la vida cotidiana (De Certeau, 1996)**. Se interesa por la

3% En ese sentido Sun Tzu afirma gue un ejército sin agentes secretos es como un hombre
sin ojos vy sin oidos. También el estratega debe tener mucho cuidado con los infiltrados, y
recomienda el general que si puede, los tenga, pues ofrecen una informacion muy
valiosa. Quien se enfrenta al enemigo durante muchos afos para luchar por el triunfo en un
combate decisivo pero permanece ignorante de la situacién del enemigo porque escatima
nombramientos y honores, no sabe lo que hace. Un hombre asi no tiene nada de general, no
es el duefio del triunfo. Pues si el estratega experto derrota al enemigo cada vez que pasa a
la accion y si sus hazafas salen fuera de lo comun, es gracias a la informacién previa. Es
necesario conseguirlo con hombres que averigiien la situacién del entorno.

TZU, S. (2007): "El arte de la guerra" en CLEARY, T. (ed.) El arte de la guerra, Madrid,
Edaf.

136 Esas “maneras de hacer cotidianas” van a ser el centro de su investigacién. Este autor en

“La invencién de lo cotidiano |. Artes de hacer”, expone un planteamiento teérico,y en “La
invencién de lo cotidiano Il. Habitar, cocinar”, junto con Giard y Mayol, vuelca el programa
tedrico elaborado en el primer libro, en un conjunto de investigaciones de campo.

Véanse: DE CERTEAU, M. (1996): La invencion de lo cotidiano I. Artes de hacer, México, Iteso.
DE CERTEAU, M., GIARD, L. y MAYOL, P. (1996): La invencion de lo cotidiano II.
Habitar, cocinar, México, Iteso DE CERTEAU, M. (1999): La cultura en plural, Buenos Aires,
Nueva Vision.

RODRIGUEZ, M. G. (2009): "Sociedad, cultura y poder: la versién de Michel de Certeau".
Papeles de trabajo, revista electronica del Instituto de Altos Estudios Sociales de la
Universidad Nacional de General San Martin, Afio 2-5, 1-17.
http://www.idaes.edu.ar/papelesdetrabajo/paginas/Documentos/05 6 MGRodriguezSobreD
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practica de la persona comdn y sus artes para gestionar las diferentes
opciones cotidianas. Para él, las ciencias sociales han hecho de las
representaciones y los comportamientos de una sociedad su objeto, pero se
ha dejado de lado la identificacién del uso que se hace de ellos. Considera
que, mediante distintas maneras de hacer en el interior de las estructuras, los
usuarios se apropian del espacio organizado y, en cierta manera, modifican su
funcionamiento. Para Maria Graciela Rodriguez, la teoria de De Certeau es
polemoldgica porque coloca en el centro de su desarrollo tedrico la disputa
desigual que la dinamica social entabla entre instituciones y sujetos
(Rodriguez, 2009)®’, como estamos tratando de demostrar con nuestra
investigacion. Para De Certeau, los verdaderos actores de la vida cotidiana no
son las instituciones sino los sujetos que tienen experiencias a veces ocultas,
veladas, diseminadas y heterogéneas para obtener sus resultados en el fondo
del sistema establecido, que acaban favoreciendo o perjudicando a la
institucion. Las practicas cotidianas producen una determinada cultura:
multiple, heterogénea y plural. Lo que mas le interesa son las “operaciones”
que los sujetos realizan en la vida cotidiana y que estan cargadas de
desigualdad, porque la gran mayoria silenciosa (los que él llama desposeidos
del poder, los débiles) esta sometida a la gran minoria, los poderosos, que
utilizan estrategias producidas, por y desde las instituciones, en su favor. Sigue
indicando el autor que las estrategias se realizan en determinados lugares y
entornos, considerados como propios por los poderosos, quienes presentan
una gran capacidad de anticipacidbn y maniobran estratégicamente, pues
cuentan con informacion que los demas no tienen. También organizan el
espacio y el tiempo cotidianos, tanto suyos como de los débiles, segun sus
propios intereses; elaboran normas y prescripciones que les favorecen;
producen discursos formales e informales, asi como textos no oficiales. para
su beneficio; ademas, si es necesario, se apoyan en el peso de la Historia, que
siempre favorece a los mas poderosos, y tienen a su favor todo el periodo
histérico que, tradicionalmente, viene haciéndose asi. El sistema debe
perpetuarse y favorecer a los de siempre (De Certeau, 1996).

En este epigrafe tratamos de reflejar aquellas habilidades que, segun nuestro
criterio, se utilizan para ascender en la empresa privada, que sigue
actuando como si de una estructura piramidal militar se tratara: unos pocos
en la cuspide, los jefes, la mayoria de ellos hombres, y muchos en la base,
los empleados, que cada vez son mas mujeres. Los posicionamientos
estratégicos no son obvios. No parece tan evidente lo que tratamos de
demostrar, y para ello, hemos necesitado grandes dosis de trabajo,

eCertau.pdf, consultado el 24/08/2010.

ABAL MEDINA, P. (2007): "Notas sobre la nocién de resistencia en Michel de Certeau",
Kairos, revista de temas sociales, Universidad Nacional de San Luis, afio 11-20.

137 Afirma la autora que una de las lecturas favoritas de De Certeau era El arte de la guerra,
de Sun Tzu. En concreto, cita la obra: TZU, S. (1972): L'Art de la guerre, Paris, Flammarion.
Su traduccion al castellano fue: TZU, S. (2004a): El arte de la guerra, Buenos Aires, Pluma y

papel.
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creatividad e imaginaciéon en nuestra investigacion. En ocasiones, la esencia
de una estrategia es optar por lo que no se va a hacer, como afirma el
economista Michel E. Porter (Porter, 1980)*%. Para este autor, el individuo
que asciende en la escala profesional debe ir pensando cada dia mas de
forma estratégica. Ha de conocer perfectamente lo que se puede y no se
puede hacer. Debe buscar deliberadamente su propio plan de accion donde
pueda desarrollar su ventaja competitiva frente a los demas y anular al
resto™°. Es necesario, para trabajar estratégicamente, determinar dénde esta,
adonde quiere llegar y como lo ambiciona. La cuestiéon del poder es un
elemento primordial en la configuracion de la dindmica social del conflicto. Lo
que no se puede hacer es dejar de cumplir los objetivos o dedicarle poco
tiempo al trabajo, como nos indicaban nuestros informantes.

De Sivatte recurre a Fernando Martin y su equipo de colaboradores para
afirmar que el sistema de recursos humanos en las empresas suele estar
compuesto por estrategias, politicas y practicas (Martin et al., 2005). Las
estrategias fijan la meta principal de las diversas actuaciones llevadas a cabo
para gestionar al personal y se ocupan de su coherencia interna (De Sivatte
Font, 2010). Nosotros sostenemos que, utilizando estrategias diferentes para
ascender y mantenerse en el cargo, quienes aspiran a la promocién se ven
envueltos en situaciones de “conflictos velados”, donde ademas se involucra a
los que no quieren escalar puestos o ni se lo han planteado. Vamos a tratar de
descubrir cuéles son esas estrategias'*®° y a descifrar el cédigo que permite que
sean utilizadas sin ser descubiertas. Consideramos interesante reproducir el
documento que le entregd un compariero de banca a otro en su oficina; ambos
ostentan una jefatura comercial y se consideran competidores internos para
conseguir un ascenso. Sin embargo, en determinados momentos, también
actuan como individuos pertenecientes al mismo grupo de aliados y se apoyan.
El contenido del texto que nos facilitaron fue este:

LA FABULA DEL TONTO

Se cuenta que en una ciudad del interior de un lejano pais, un grupo de
personas se divertian con el tonto del pueblo, un pobre infeliz de poca
inteligencia que vivia haciendo pequefios mandados y de las limosnas.
Diariamente, algunos hombres invitaban al tonto para que fuera al bar
donde se reunian y le ofrecian escoger entre dos monedas: una de tamafo
grande de 40 reales y otra de menor tamafio, pero de 200 reales. El
siempre cogia la mas grande y menos valiosa, o que era motivo de risas
para todos. Le trataban como a un retrasado y se burlaban continuamente
de él.

%8 para ampliar informacion relativa a estrategias empresariales véanse: PORTER, M. (1980):
Competitive Strategy, Nueva York, Free Press; PORTER, M. (1985): Competitive Advantage,
Nueva York, Free Press.

9 véase: HELGESEN, S. (1990): The Female Advantage, Nueva York York, Doubleday.

% No hablamos de un plan maquiavélico y diabélico ni de una conspiracién mundial, pero si
de unas formas de hacer que tradicionalmente benefician a unos pocos y van en detrimento del

resto.
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Un dia, alguien que observaba al grupo divertirse con aquel inocente le
llamé aparte y le pregunté si todavia no habia percibido que la moneda de
mayor tamafo valia menos, y este le respondio:

-“Lo sé, no soy tan tonto, vale cinco veces menos, pero el dia que escoja la
otra, el jueguecito acaba y no ganaré nunca mas mi moneda...”

Esta historia podria concluir aqui como una simple burla, pero se pueden

sacar varias conclusiones:

La primera:

Quien parece tonto, no siempre lo es.

La segunda:

¢, Quiénes eran los verdaderos tontos de la historia?

La tercera:

Una ambicion desmedida puede acabar cortando tu fuente de ingresos.

Pero la conclusion mas interesante es que podemos estar bien aln
cuando los otros no tengan una buena opiniéon sobre nosotros mismos. Por
lo tanto, lo que importa no es lo que piensan de nosotros, sino lo que cada
uno piensa de si mismo.

Moraleja:
"El hombre verdaderamente inteligente es aquel que aparenta ser tonto
delante de un tonto que aparenta ser inteligente”.

(Aparecia escrito a mano al final: para mi compafiero de penas con carifio.
“Espero que entiendas el mensajito”).

Entre los aliados, si bien aparentan normalidad en su relacidon, siempre
hemos observado una cierta rivalidad, y este escrito es prueba de ello.
Aunque parezca algo sin trascendencia ni importancia, el lenguaje puede ser
utilizado como estrategia para promocionar en la empresa privada. El
discurso que realizan los empleados de la oficina, en ocasiones, refleja la
situacion de estrés y tension que viven en la sucursal. Interactian en sus
discursos haciendo uso del lenguaje bélico que se ha instalado en la empresa.
El lenguaje del ascenso se carga de la atmosfera que se deriva de la presion
del cumplimiento de los objetivos y se convierte en una herramienta
estratégica. El temor subyace en los discursos relacionados con la
promocion profesional. En un extracto del diario de campo se recoge:

“Cuando llego a la oficina para hacer el trabajo de campo, me dirijo hacia
donde esté el jefe comercial para comentarle si quiere tomar un café
conmigo, pero, antes de decirle nada, me responde muy agitado:

- Estoy agobiado, no tengo tiempo para nada. No puedo ni hablarte. Me
encuentras, como siempre, en alguna batalla, debo entregarle esto a mi
jefe ya, que si no, me va a mandar a galeras. Si no lo hago en seguida
me puedo ir despidiendo del ascenso que te hablé. De verdad déjame,
perdéname, lo siento. No puedo atenderte. Hoy no, quizd mafana o
pasado. Vete ahora, por favor.

Me retiro y le digo que no se preocupe, que otro dia sera”.
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Estas ideas son reiteradas por los informantes, como pude constatar en otra
parte del diario en la que se recoge una utilizacién del lenguaje que denota la
agresividad con que estan recibiendo el mensaje desde la cuspide de la
pirAmide, con expresiones como “apretar hasta que duela”, “guerra de
precios”, “si te ganan alguna batalla”, “te den para el cuerpo”. Manifiesta un
informante de los que aspiran a ascender:

“Creo que mi jefe es muy habil para que siempre hagamos lo que él
quiere. Sabe apretar hasta que nos duele, como le hacen a él,
supongo. La verdad es que desde hace unos afios estamos sufriendo
una guerra de precios y productos bestial.

La competencia cada vez aprieta mas y si te ganan alguna batalla, ya
procuras que no te den para el cuerpo en la siguiente. Lo importante es
ganar la guerra, aunque pierdas alguna batalla que otra... Ya ves
cémo andamos en la oficina, que, salvo el rato del desayuno, aqui no
se para ni un momento. Bueno, no todos. Las mujeres, en su mayoria,
no sufren como nosotros esta presion porque no se quieren complicar la
vida de la misma manera”.

Es impresionante lo que cuenta este informante. Ademas de lo indicado antes
relativo a su lenguaje bélico, dice que las mujeres no sufren como ellos
porque no se quieren complicar la vida. Su comentario ya dice mucho de su
forma de pensar sobre las mujeres.

El periodista Alvaro Colomer comenta en un articulo titulado El posmachismo
ya esta aqui, a proposito de la publicacién del libro del médico forense Miguel
Lorente Acosta Los hombres nuevos. Los miedos de siempre en tiempos de
igualdad:

“Los hombres de hoy en dia no son tan distintos a los de antafio.
Quiza parezca que defienden la igualdad de géneros, pero en lo mas
profundo de sus mentes continlan elaborando estrategias que les
permitan perpetuar la dominacion sobre las mujeres”. (Colomer, 2009).

Para Miguel Lorente, los hombres actualmente todavia adoptan tacticas para
reproducir de continuo la trayectoria histérica de, aparentemente, cambiar, para
que todo siga igual, perpetuando un control sobre las mujeres. La sociedad adn
no ha superado la mentalidad falocéntrica; vivimos ahora lo que el denomina el
posmachismo (Lorente, 2009). Coincidimos con Colomer al analizar el texto de
Lorente y afirmar que los hombres contindan elaborando estrategias que les
permiten ejercer la dominacion sobre las mujeres. Ademas de elaborarlas, las
ejecutan y cuentan con el apoyo de la alianza. Con nuestra investigacion
seguimos descifrando la semantica de la dominacion que aparece bajo
diferentes mascaras en los sectores que estamos analizando. La red de
relaciones varonil funciona como un escudo contra toda intromision en ella. O
se estéa dentro o se esté fuera. O se es aliado o no.
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Determinadas formas de comportamiento en esta “red” permiten orientarlas a
cultivar las relaciones con los superiores y hacerse visibles para ellos. Con
nuestro trabajo de campo hemos podido constatar que los hombres construyen
redes, circulos de influencia o grupos de poder con mayor facilidad que las
mujeres, y ademas estos actian como verdaderos mecanismos de promocion.
Estos entramados no se proyectan solamente en los espacios laborales, sino
que también se dan en espacios extralaborales. Estas relaciones son externas
al espacio-tiempo laboral normativizado y se dan al acudir juntos los aliados a
bares, cafés y restaurantes, a practicar algun deporte, o compartir otros
momentos de ocio. Esas reuniones informales tienen la particularidad de que
en ellas, no pocas veces, se toman decisiones que afectan al ambito
profesional. Estos hechos limitan las posibilidades de promocion a quienes
quedan fueran de estos “circulos de poder”, especialmente las mujeres.

En estos espacios se generan unos circuitos donde deben moverse los
estrategas de manera precisa. La combinacion de las variables espacio y
tiempo hace que estos circulos estén restringidos a las mujeres, que no tienen
la misma disponibilidad que los hombres; ellas no pertenecen a la red que les
permitiria formar parte de ese grupo, no disponen del mismo tiempo que ellos y
no frecuentan los mismos lugares. Por tanto, no basta la formacion técnica y
profesional para acceder a los puestos directivos, sino que es necesario
pertenecer a la “red” que facilita los apoyos para emprender ese camino y
unirse a los aliados.

Por otro lado, en esa busqueda de los fundamentos de las estrategias que
se utilizan como simbolos del poder nos encontramos con que,
socioculturalmente, se ha atribuido como propio de los sectores de la
banca y los seguros el estilo de liderazgo masculinizado. Se consideran como
propiedad del género masculino la ausencia de emociones, la competicion,
el cumplimiento de los objetivos, el fuerte control presupuestario y el analisis,
que se identifican con lo positivo y con los valores propios para aquellos que
quieren ascender. Mientras tanto, se equipara, en sentido peyorativo, la
emocion con la feminidad propia de la mujer y de los hombres afeminados o
poco varoniles, como si eso fuera un lastre. En ese sentido, un directivo, jefe
de riesgos en una oficina principal de una caja de ahorros, en la entrevista
etnografica abierta, decia:

“El director de nuestra sucursal es frio y calculador. Es el primer
interesado en el cumplimiento de los objetivos porque de los nuestros
dependen los suyos. Esto es una competicion constante, pero... (Duda).
Bueno (silencio), luego tenemos también otros jefes de departamento
gue también estan pendientes del cumplimiento de los objetivos, tanto de
los comerciales como de los presupuestarios. Analizan una y otra vez las
desviaciones y nos lo comunican por teléfono, por correo electronico, y
alguna que otra vez, con visitas a la oficina. A veces, nos llaman, primero
los empleados de la central, que casi siempre son mujeres, en un
tono suave y agradable, pero si no hay resultados a corto plazo,
entonces lo hacen ellos. Nos piden un empujon mas fuerte, mas
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compromiso y que nos apretemos mas el cinturén. Yo creo que lo hacen
por sus propios intereses, para la consecucién de los objetivos que cada
uno tiene asignados. Lo que no dudo es que para cumplirlos necesitas
trabajar mas tiempo del que se dedica en una jornada de horario
habitual, y tienes que apretar tanto que debes dejar a un lado la parte
emocional, y a veces nos pasamos. Nuestro jefe parece como si no
tuviera familia, como si su Unica vida fuera la empresa y nada mas. No
les importa nada. Porque no se trata de dar un empujén al final. A pesar
de todo, creo que no hay otra manera de hacerlo tal y como esta la
situacion.

Yo pienso que eso que hablan de las medidas de flexibilidad laboral y de
conciliacion lo soporta bien el papel, pero aplicarlo en empresas como
las nuestras, lo veo dificil, al menos para los que ya somos jefes en algun
grado. Hacen con nosotros lo que quieren. Creo que siguen la estrategia
de hacerte ver que todos estamos en el mismo barco que, al menos, los
gue tenemos responsabilidades, formamos parte del grupo de mando y
eso hemos de saber trasladarlo al resto de la plantilla. A veces, las
emociones estan a flor de piel, sobre todo en las mujeres, y se dan
momentos de tensidn que ellas no superan facilmente. Hay pocas
mujeres en la direccion por eso mismo, pienso yo. Nosotros creo que
somos mas frios y aguantamos mas te confieso que vivimos en una
tensibn permanente. Esta semana uno de nuestros compafieros,
responsable de lo que aqui llamamos banca personal, ha tenido un
accidente de tréfico al irse a su pueblo de la provincia de Toledo el fin de
semana. No sé si tendra que ver algo con eso 0 no, pero nuestro jefe le
echd una bronca muy fuerte a mediados de semana por la desviacion de
objetivos que llevaba y se le notaba muy preocupado”.

Este informante tiene completamente asumidas las normas de la red en que
se encuentra inmerso, que, segun su criterio, le piden que deje a un lado las
emociones. Se siente resignado porgue no encuentra otra manera mejor de
hacer las cosas. La organizacion jerarquica vertical se hace necesaria para
trasladar al resto no solo el cumplimiento de los objetivos sino las maniobras
para alcanzarlos*!. Considera que las medidas de flexibilidad laboral y de
conciliacién, no son faciles de aplicar en las empresas aunque se contemplen
legalmente y, ademas, afiade que es aun mas complejo para los que ya son
jefes'*. No parece estar del todo contento, pero sigue ahi. El caso que

141 Cabe preguntarse si ocurre lo mismo ademas que en el terreno militar y corporativo, a nivel

gubernamental y en el ambito religioso, pero eso seran estudios que pueden realizarse
en futuras investigaciones.

2 Cuando se tiene en cuenta la categoria de empleado, las que estan situadas en lo alto
de la jerarquia ocupacional hacen un menor uso de las practicas de integracién trabajo-
familia, como destaca De Sivatte en su trabajo, para lo que se apoya en otras investigaciones
empiricas como las de Lambert et al., 2008; Wharton et al., Kossek et al., 1999.

Para mas informacion véanse:

DE SIVATTE FONT, . (2010): "Analisis de las causas y consecuencias de la implantacion de
flexibilidad laboral en las empresas". Departamento de Administracion de Empresas. Ciudad
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comenta de su compafiero de oficina que sufrié el accidente, en todo momento
se ha tratado de desvincular de lo ocurrido en la reunidon que mantuvo con su
jefe dias antes. Parece como si no hubiera tenido nada que ver, pero si que
manifiestan algunos trabajadores que desde ese dia el empleado estuvo
especialmente nervioso y preocupado.

Con respecto a las medidas de integracion trabajo-familia, segun la encuesta
gue hemos realizado, la mayoria de los empleados considera que si no las
solicitan, no se les ofrecen por parte de la empresa. No es habitual que haya
flexibilidad horaria como en la administracién publica. Salvo justificaciones
debidamente documentadas, no se pueden ausentar del trabajo por
motivos personales. Si bien el horario habitual es de jornada intensiva (de
8.00 a 15.00 horas) para los empleados del sector financiero, en la mayoria
de las entidades no se cumple, pues se trabaja mafiana y tarde,
especialmente los directivos. No se da la reduccién horaria y el teletrabajo no
ha llegado a ninguna de las entidades con que hemos realizado el trabajo de
campo, al menos segun nuestros informantes. Las reuniones se suelen
convocar fuera del horario laboral, y es habitual conocer el horario de inicio,
pero no el de finalizacién. En general, son pocos o ninguno, segun afirma la
mayoria, los que hacen uso de estas medidas de integracion.

Por su parte, Marilyn Loden sefiala que es necesario el reconocimiento de las
cualidades de las mujeres como elementos cruciales en la direccién. No se
pueden reconocer sus valores si la mujer ni tan siquiera llega a esos puestos
porque, estratégicamente, los hombres se lo impiden. Ellas entienden el
trabajo como un medio con el que obtener una compensacion econémica, un
medio de realizarse personalmente, pero con un caracter instrumental, y no
una evasion de las responsabilidades familiares y del hogar. Por ello, la
mayoria de las veces aparece supeditado al proyecto personal y familiar que
las obliga, en muchas ocasiones, a renunciar a las posibilidades de ascenso,
cuando eso lleva consigo sacrificar su proyecto vital. Las mujeres suelen
retrasar su posible carrera profesional mientras sus hijos son pequefios, pero
tienen presente que mas tarde lo puede intentar, aunque saben que sera
mucho més dificil. No es habitual que sacrifiquen su familia por promocionar
en la empresa privada, como asevera Loden (Loden, 1986).

Nos ocupamos ahora de un nuevo simbolo donde se fundamentan las
estrategias para la promocion que se identifica como “cultura del liderazgo
masculino en las empresas”. Si bien la figura del lider empresarial ha sido
objeto de distintos enfoques desde multitud de &mbitos, esta imagen sigue fiel
a un estereotipo que se viene reproduciendo. Hay que asemejarse a €l para

Real, UCLM; LAMBERT, A. D., MARLER, J. H. y GUEUTAL, H. G. (2008): "Individual
Differences: Factors Affecting Employee Utilization of Flexible Work Arrangements”, Journal of
Vocational Behavior, 73, 107-117; WHARTON, A. S., CHIVERS, S. y BLAIR-LOY, M. (2008):
"Use of Formal and Informal Work-family Policies on the Digital Assembly Line", Work and
Occupations, 35, 327-350. KOSSEK, E. E., BARBER, A. E. y WINTERS, D. (1999): "Using
Flexible Schedules in the Managerial World: The Power of Peers", Human Resource
Management, 38, 33-46.
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poder formar parte de la red. Schein afirma que para poder hablar de la
cultura del lider, primero debemos hablar de los estadios de crecimiento, las
funciones y los mecanismos de cambio de la cultura de las empresas.
Segun su planteamiento, la “cultura de empresa” es un “campo de batalla”,
entre progresistas y conservadores, no necesariamente politicos, como se
reproduce en todas las sociedades. Afade que cuando se presenta la
necesidad de buscar sucesores de la “cultura del poder’” de una empresa,
estos son juzgados en funcién de que preserven o cambien los elementos
culturales que han heredado (Schein, 1989: 267). La “cultura de empresa”
vigente sirve todavia como mecanismo de defensa para evitar la
incertidumbre y la ansiedad de algunos empleados. Para quienes
pertenecen a la red, un fruto de esa cultura es sobrevalorar las glorias del
pasado que se consideran como fuente de autoestima y de defensa del
grupo, por la seguridad que aportan, pero también se buscard como
sustituirlas cuando no respondan al prototipo establecido. Se refiere a que
muchas compafias ya han introducido programas de capacitacion de lideres
con el objeto de implantar en las esferas de direccién un vocabulario y unos
conceptos comunes, buscando con esta “estrategia” que ese lenguaje

“Obligara (...) a los miembros de la empresa a adoptar un marco
comun de referencia que a la larga daria lugar a presunciones
comunes”. (Schein, 1989: 280).

Segun este autor, para el personal, ese tipo de lideres aportaria seguridad
disminuyendo la ansiedad. En definitiva, se trata de perpetuar todo tal y
como esta. Esas presunciones comunes hacen referencia a que en muchas
empresas hay cosas que no es necesario decir. Se sabe como son y hay
que aceptarlas sin discutir. De esa manera se acaba formando parte de la
élite si se cumplen las normas impuestas. En relacion con estos contenidos
comenta un directivo refiriéndose a su empresa, que es una multinacional del
sector de los seguros:

“La forma de organizar multinacionales como esta parece que no puede
ser otra que la jerarquizada siguiendo una estructura piramidal: unos
pocos mandan sobre muchos, y para ascender tienes que conocer el
lenguaje del poder, que te acaba dando seguridad en ti mismo, y asi lo
puedes transmitir al resto, pero ademas tienes que dedicar todo tu
tiempo. Debes hacer de la empresa tu casa, saber nadar entre
tiburones, pertenecer a la élite y después sacrificarte, trabajar duro, dar
buenos resultados y esperar a que llegue tu oportunidad...”

Este directivo tiene claro el tipo de liderazgo que se ejerce en su
empresa y que él adopta como propio. Afirma que el lenguaje que se utiliza
acaba dando seguridad. Es un hombre soltero, sin hijos ni cargas familiares,
segun comento, y puede dedicar todo el tiempo que quiera a su empresa. Al
referirse a como se debe trabajar, es muy evidente el estilo de trabajo y de
direccion por el que ha optado: “Debes hacer de la empresa tu casa, saber
nadar entre tiburones, pertenecer a la élite y después sacrificarte, trabajar
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duro, dar buenos resultados y esperar a que llegue tu oportunidad”. Hay otros
informantes que no han sido tan claros como él al manifestar su opinién, pero
este no es el Unico que piensa asi, por lo que hemos podido deducir de
sus reflexiones.

En esa busqueda de las bases en que se fundamentan las estrategias para la
promociéon, que defendemos en nuestra tesis, ahora es el momento de
analizar la manera de mantener una supervisién constante por parte de la
jefatura. En la actualidad, la informatica permite el control, la precision, la
medicion, la cuantificacion. Ademas, también se construyen modelos que, en
definitiva, buscan lo que Schein llama “la persuasion coercitiva tras el proceso
de seduccion que se camufla con la idea de hacer aflorar la diversidad”.
(Schein, 1989: 281). Se ejerce el control mediante la informacion que facilitan
los ordenadores, entre otras técnicas. Estos medios forman parte de una
nueva maniobra de la direccién que intenta realizar una funcién unificadora en
la toma de conciencia del estilo de las decisiones de la empresa. Todo se
comunica personalmente a cada empleado mediante el ordenador para que
guede constancia, pero, ademas, se siguen utilizando otros medios de
presion. Lo logico, por tanto, es mantener los avances bajo control con
una cultura empresarial propia. Afirma Schein que “los lideres no motivan
grandes cambios, pese a tener una idea clara del punto al que quieren llegar”.
(Schein, 1989: 283). Los cambios se van introduciendo poco a poco y acaban
siendo aceptados por todos como algo consustancial y necesario a la forma
de trabajar, pero tampoco pueden hacerse excesivamente largos. Por su
parte, afirma Noel M. Tichy que las empresas pueden verse en serias
dificultades si no logran percibir los pequefios pero constantes cambios que se
producen en su entorno. Relaciona ese proceso con el llamado fendmeno
de la rana cocida, segun el cual si metemos una rana en una olla con agua y
encendemos el fuego elevando la temperatura poco a poco, la rana no
llegara a percibir su muerte. Ese ejemplo nos sirve para explicar que cuando
los procesos sistematicos de problemas son largos y progresivos pueden
acabar con una empresa si ho se detectan y se solucionan a tiempo. El
cambio estratégico desarrollado por Tichy de los sistemas cultural, politico y
técnico de las organizaciones presentd herramientas administrativas para
efectuar los ajustes necesarios que permitian el correcto funcionamiento de
los sistemas, pero sin realizar grandes permutas, (Tichy, 1983). Las
empresas en que se ha realizado el trabajo de campo ejecutan cambios y
se adaptan a la normativa vigente en cada momento, pero en la préactica, y
con respecto a la promocion profesional, aparentemente, todo sigue igual. No
se admiten canjes, al menos desde la base, con empresas tan consolidadas.
En todo caso, como ha quedado claro con la crisis, han sido las malas
inversiones y la deficiente gestion de los de arriba las que han hecho que
empresas de estos sectores con una amplia trayectoria hayan caido en
bancarrota, sobre todo en EE.UU., y algunos paises de Europa; sin embargo,
al menos hasta ahora, en Espafa, salvo algunas excepciones, no ha sido asi
en el sector financiero.
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En este recorrido que estamos realizando hacia la busqueda de las bases en
gue se sustentan las estrategias para la promocién y el mantenimiento en
cargos directivos, Schein considera que los lideres de las empresas buscan
la identificacion de los subordinados con términos como “culpabilidad”,
“espionaje”, “sabotaje”, “perjuicio”, o “dafo”, cerrandose todas las posibles
salidas para intensificar las fuerzas revocatorias, mientras se brinda la
seguridad psicoldgica necesaria. Es decir, al servirse las entidades de los
incentivos adecuados se consigue que las personas que estan subordinadas
al jefe quieran mantenerse en la empresa para evitar otros males mayores,
como el desempleo. Por ello, les resulta dificil abandonar la compafia y
acaban aceptando las condiciones que se les imponen, sean del grado que
sean, pero “si acaso resulta necesario, el directivo (...) recurre a la
persuasion coercitiva”. (Schein, 1989: 288).

Uno de los dias que el jefe de su oficina se encontraba ausente, ante una serie
de preguntas relativas a los directores de sucursal sobre la idea de liderazgo y
la cultura de empresa, una empleada de banca comento:

“Yo no querria ser jefe por nada del mundo. El nuestro lleva mucho
estrés. Se queda a diario hasta las nueve y las diez de la noche en la
oficina, y cuando no esta aqui es porque esta de viaje. Aunque también
es verdad que gana mucho mas que nosotros. Los empleados cobramos
menos, pero yo creo que vivimos algo mejor. ¢,De qué te vale ganar seis
mil euros al mes si no puedes ver a tu familia? Aunque supongo que
tendra sus ventajas, pues ellos se consideran unos privilegiados; yo,
personalmente, no las veo. Nosotros no tenemos un horario algo méas
comodo, al ser nuestra jornada partida. Eso nos rompe todo el dia,
pero yo lo prefiero. Sales de trabajar, llegas a casa y te olvidas de todo,
pero ellos no pueden; los comerciales y el jefe, sobre todo, no creo que
lo consigan en ningin momento, con la presién que tienen. Yo trato de
ser eficiente, de hacer bien mi trabajo, de dar todo lo que puedo y un
poco mas, pero no quiero las complicaciones que tienen ellos. Al
menos, como se lo plantean estos. No sé cdmo estan estructuradas asi
las empresas y los jefes tienen que ser y vivir de esa manera. Supongo
gue tradicionalmente se ha hecho asi, pero mi mas humilde opinién, es
gue estas entidades ganarian mas con todos sus trabajadores, ya sean
jefes o empleados, si fueran mas humanas”.

Sus palabras pueden resumir mucho de lo que hemos venido diciendo. El
cargo directivo aparece de tal manera que nuestra informante no desea
aspirar a él. Y como ella, muchas otras, como han manifestado. Si
alguna quiere ascender al circulo cerrado de la “élite del poder”, debe acatar
lo que se les exige a ellos por pertenecer a ese circulo de privilegiados. En
relacion con este tema, un jefe comercial, que nunca oculté su interés por ser
algun dia director de oficina, expresa respondiendo a las diferentes preguntas
formuladas en la entrevista etnogréfica:
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INVESTIGADOR: Como empleado en su empresa, pero también como
jefe de grado medio, ¢qué podria hacer si quisiera ser director de
oficina?

INFORMANTE: No sé, pero creo que se deben utilizar distintas
estrategias. Debes saber medir bien lo que hablas y con quién,
dedicarle muchas horas, conseguir cada afio los objetivos y los
presupuestos y, ademas, vender bien lo que haces, si puedes, en
algunos circulos. Has de conocer en todo momento el terreno que
pisas, ademas de saber por donde te puedes mover y hacia dénde no
puedes ir... (Le pregunto entonces).

INVESTIGADOR: ¢,Qué terreno?

INFORMANTE: Pues el campo de batalla en el que a diario
sufrimos la lucha con nuestros propios compaferos y con la
competencia tan feroz que tenemos fuera. Debes poner en marcha tus
estrategias en tu ambito de trabajo. Ese es tu terreno de actuacion.
Sabes, no obstante, que no puedes equivocarte y no ser inoportuno
tampoco con los jefes, pero creo que todo eso lo haces por intuicion,
como sin darte cuenta... Aqui es donde algunos meten la pata, al ser
demasiado impulsivos.

INVESTIGADOR: ¢Se puede influir de alguna manera en ese
entorno?

INFORMANTE: ¢Ehhh? Bueno... (Duda), no sé... (Pensativo). Lo
intentas, al menos, pero creo que si, que algo se puede hacer.
INVESTIGADOR: ¢ Quién puede acceder a ese circulo?
INFORMANTE: Cualquiera. (Silencio...). Bueno, matizo, sinceramente,
creo que no todo el mundo puede hacerlo de la misma manera. Debes
formar parte del grupo o, al menos, ser simpatizante. Creo que las
mujeres lo tienen mas dificil porque esto requiere mucho tiempo que
ellas no tienen. La verdad es que no te das ni cuenta de como te ves
metido en esa espiral de objetivos, resultados... Presion, presion y
mas presion. Quieren que vendamos cada vez mas productos
financieros y méas caros, y que también compremos el dinero a los
clientes cada vez mas barato. Pero, por si faltaba poco, también
vendemos planchas, televisiones, ordenadores, bicicletas, colchones...
Seria interminable la lista de productos que tenemos en cartera; hasta
coches tenemos en algunas campafias. Ademas, por si faltaba algo,
cobramos comisiones hasta por respirar, pero no te queda otra que
aceptarlo, o si no lo aceptas, sabes que estas fuera del sistema.”

Las estrategias empiezan a hacerse evidentes en esta entrevista. El informante
comunica que no sabe muy bien cémo se ha visto envuelto en ese circulo,
pero se encuentra en él y sabe que las mujeres tienen mas dificil el acceso.
Parece como si todo funcionara solo, o como si no hubiera nada nuevo que
hacer. Hay que seguir los planteamientos establecidos si se quiere ascender.
La cultura y la politica de empresa imponen el tipo de lider que los empleados
deben imitar y quien no lo acepta, acabara quedandose fuera de las
posibilidades para ascender.
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En esta investigacion se ha procurado descubrir el sentido simbdlico que el
término estrategia tiene en las actuaciones y los discursos de los actores
sociales, en sus formas de hacer y de decir. A la mayoria de nuestros
informantes, si bien no a todos'*®, los procedimientos, las rutinas, las
sistematizaciones de las acciones, entre otros hechos, les llevan a plantearse
el espacio de trabajo (incluso el espacio de su casa) como un lugar de
combate donde aplicar las tacticas y las maniobras encubiertas para alcanzar
cada uno sus propios objetivos personales y profesionales.

Del analisis de las entrevistas y de todo el material etnografico con que se
esta trabajando se puede deducir que todos, y de manera especial aquellos
que buscan ascender, se encuentran, en la mayoria de los casos, en
situaciones de conflicto. Estas situaciones no se presentan como absolutas,
objetivas y perfectamente aislables, por lo que sera asi como nos
acercaremos a ellas. De nuestro trabajo de campo se deduce que en este
contexto, las mujeres siguen soportando mas de dos tercios del total del
trabajo familiar y doméstico, lo que seguramente influye de manera negativa,
para asumir mayores responsabilidades a la hora de ascender en el trabajo.
Ante esta situacion, la mayoria de ellas no se propone promocionar, ni busca
conseguirlo, pues necesita una importante red de apoyo tanto interna como
externa, con la que no cuenta. La mujer se conforma con no perder su
empleo y ser eficiente en él. Valora la consideracion que se tenga de ella, e
incluso llega a solidarizarse con las “complicaciones” que deben sufrir los
lideres de su empresa. A veces pueden llegar a hacerle sentirse culpable en
caso de incumplimiento de lo que se espera de ella. Las mujeres con cargas
familiares lo tienen aun mas dificil, pero todas deben demostrar mas que
ningun hombre su capacidad si quieren ascender.

Una vez que hemos tratado de demostrar la relacion ente los simbolos del
poder y las estrategias sexuadas para la promocién que se intuyen, pasamos
al estudio de cada una de ellas por separado. Ahora es el momento en
nuestra investigacion de estudiar una por una las habilidades que se utilizan
para conseguir la promocién en las entidades financieras. No es asi como
se dan, pero las abordamos de esta manera para facilitar su estudio.
Analizaremos las estrategias como un arte para dirigir conflictos donde se
desarrollan operaciones como la del ascenso profesional de unos pocos.
También abordaremos el caso de los que se consideran “inmunes” a las
estrategias y procuraremos conocer cual es la valoracion de las mismas por
los actores sociales.

3.3.1. Laestrategia del lenguaje

Afirma Pilar Fernandez Martinez, especialista en lenguaje y comunicacion, que
cuando utilizamos las palabras se esconden muchos mensajes ocultos. El
significado de cada una de ellas lleva consigo un valor afadido, que le viene

143 Se exceptlian los que llamamos “inmunes a las estrategias”, que no participan de

ellas y que mas adelante analizaremos.
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dado por el uso y la manera en que cada uno de los hablantes las utiliza. Se
asigna una importante carga semantica a todo lo que decimos. Al hablar dos o
MAas personas, en los niveles de emision y recepcion, se debe tener en cuenta
lo que el hablante esta diciendo y lo que este cree que esta diciendo, lo que
oculta de manera consciente 0 inconsciente, lo que el receptor esta
escuchando, aquello que cree estar escuchando y los metamensajes que, a
menudo, no perciben el uno del otro (Fernandez Martinez, 2008). El lenguaje
nunca es inocente siempre expresa mucho mas de lo que expresamos con
nuestras palabras y nuestro cuerpo**.

Para Deborah Tannen, sociolinglista de la Universidad de Georgetown, la
conversacion es algo mas que puro lenguaje, es un rito. Muchas veces no
pensamos en el sentido literal de lo que decimos, y se puede llegar a hacer
mucho dafio. Afirma en un trabajo de investigacion, al observar lo que hacian
en una reunion informal en una empresa de seguros, que era habitual que la
anica mujer del grupo, cada vez que hacia uso de la palabra, utilizara
expresiones como “lo siento” o “perdon”, como si tuviera que disculparse al
hablar, mientras que el resto del grupo en ningin momento las utilizaba.
Algo que en nuestra investigacion también hemos observado, es que se
emplean, a menudo, expresiones pidiendo disculpas por parte de las mujeres
en las relaciones de trabajo con sus compafieros. Las buenas maneras que
ellas quieren emplear son confundidas con sentimientos de culpabilidad por
ellos. Esta autora afirma también que a las mujeres les resulta casi imposible
lograr buenos resultados en ambientes contenciosos y de lucha. Tratan de
reducir la tensién siempre que pueden. Es mas, ellas se toman como algo
personal el hecho de que alguien disienta o les discuta abiertamente, y mas si
son las propias mujeres las que lo hacen. La explicacion estaria para Tannen
en que muchas mezclan los temas profesionales con los personales. Y eso es
algo que deben aprender a superar (Tannen, 2001). No hay por qué iniciar la
conversacion pidiendo excusas por hacer uso de la palabra, como hacen casi
todas, afirmaba uno de nuestros informantes.

El lenguaje no es el Unico canal de transmision cultural, pero si uno de los mas
importantes, con los que cuenta el ser humano. Permite transmitir los
conocimientos, las ideas, el saber, el sistema de valores de la sociedad y la
cultura del grupo, a quienes lo comparten y a las generaciones siguientes.
Expresa lo que pensamos a otras personas y lo que sentimos por ellas. El
lenguaje no es en si mismo sexista, es neutral, pues es solo una herramienta,
pero lo que si puede serlo es el uso que hacemos de él. Si le decimos a un nifio:
“comportate como un hombre y no llores”, o si le decimos a un hombre adulto:

" Hay un interesante trabajo sobre el lenguaje, realizado por Jennifer Coates y titulado

Mujeres, hombres y lenguaje. Se trata de una investigacion sociolingiiistica amplia, que
atiende tanto a aspectos gramaticales y fonolégicos como sociales. Con base en documentos
histéricos e investigaciones contemporaneas, trata de modo conciso temas como las
estrategias linglisticas usadas por hablantes masculinos para dominar a hablantes
femeninas, las caracteristicas del lenguaje utilizado en grupos del mismo sexo y las
consecuencias sociales del lenguaje diferenciado.

COATES, J. (2009): Mujeres, hombres y lenguaje, Madrid, Fondo de Cultura Econémica.
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“yo me visto por los pies, como se visten los hombres, no como td”, o a una
mujer, aunque sea de broma, en el trabajo, como hemos podido escuchar
mientras realizabamos nuestra labor de campo, por ejemplo: “la mujer y la sartén
en la cocina estan bien”, ya estamos utilizando el lenguaje con tintes sexistas,
aunque algunos argumenten que estan bromeando. En nuestra investigacion
se han venido esgrimiendo expresiones de este tipo por los actores sociales, que
han sido recogidas y analizadas como parte de lo que hemos denominado la
“estrategia del lenguaje”, utilizada para conseguir objetivos profesionales como el
ascenso, entre otros, en la mayoria de los casos por parte de los hombres, en
detrimento de las mujeres.

Por otro lado, la carga de la interpretacion de las instrucciones de la jefatura
siempre repercute sobre el subordinado, que no solo debe saber descifrar lo que
se quiere de él, sino que ademas debe hacerlo bien. En ese sentido, afirma
Tannen que el hombre suele utilizar mas y mejor las estrategias directas e
indirectas que le llevan a la consecucién de sus propios objetivos. La manera de
hablar no es algo superficial, sino que esta cargada de un elevado valor
simbdlico. Si una mujer es ascendida en su empresa por un hombre y busca el
consenso de su grupo al tomar decisiones, para que asi no la consideren
autoritaria y arrogante, al pedir su opinion a los demas, sus superiores pueden
interpretar que, al no saber lo que tiene que hacer, trata de que el resto le ayude
a decidir. Se interpreta, por parte de la jefatura, e incluso, de algunos empleados,
que, al dudar, necesita ayuda. No se valora su accién de consenso como algo

constructivo (Tannen, 2001)*.

Por su parte, Mercedes Bengoechea Bartolomé, sociolingliista y decana de la
Facultad de Filosofia y Letras de la Universidad de Alcala, afirma que hay una
determinada forma de actuar “masculina” en algunos ambientes laborales de
clase media. Eso significa que las practicas comunicativas que circulan
mayoritariamente y tienen preponderancia son las que emplean los varones que
pertenecen a ella. Son normas que rigen su discurso, asi como su
comportamiento y hasta sus esparcimientos. Se han convertido en las normas
“profesionales” bajo las que la mayoria de las mujeres son juzgadas y evaluadas.
Si su comportamiento no es idéntico al del varon, esto les sirve a ellos de
refuerzo para incrementar su hegemonia en esas profesiones. La imagen
femenina es deteriorada por la aplicacién de los patrones predominantes de
comportamiento masculino (Bengoechea, 2003). Esas reglas profesionales no
escritas aun hoy se siguen dando en los sectores como los que aqui estamos
analizando. Con el uso sexista del lenguaje podemos, en distintos ambitos
enaltecer, ensalzar o humillar, ocultar o sacar a la luz, destacar o infravalorar,
subir la autoestima 0 machacarla y destruirla; jactarse, alardear y pavonearse o
refugiarse en la modestia, la humildad y la timidez. Ademas, en el terreno
profesional la intensidad del uso sexista puede ser mayor aun que en otros
espacios.

> para Deborah Tannen, el modo de hablar crea poder porque con él se puede ganar

influencia dentro del papel que se desempefia.Véanse: TANNEN, D. (2001): La
comunicacion entre hombres y mujeres a la hora del trabajo, Barcelona, Ediciones Folio.
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Maria Isabel Jociles, antropdloga, investigadora y profesora del Departamento
de Antropologia Social de la UCM, en un articulo relacionado con las
masculinidades, destaca que, en determinadas ocasiones, parece que
emanaran del cuerpo, en particular de los genitales masculinos, ciertas
caracteristicas y valores que se consideran propios de la virilidad, tales como
la valentia, la voluntad, el poder y la fuerza. Algo que se aprecia si nos fijamos
en el uso que se hace del lenguaje en expresiones como: "lo hago porque me
sale de los cojones” o "No tienes huevos para hacer eso" (Jociles, 2001).
Expresiones de este tipo que habia escuchado mientras trabajaba en la
banca y los seguros se han vuelto ahora a recuperar toda su crudeza en la
realizacion del trabajo de campo, si bien no se reconoce facilmente que se
utilicen, en la realidad, como hemos podido comprobar sobre el terreno, se
sigue recurriendo a menudo a ellas. Especialmente en las conversaciones
informales que hemos mantenido con nuestros informantes, algunos han
utilizado expresiones como “cojones” y “huevos” para explicar sus
planteamientos.

Aunque se estan experimentando considerables avances legales a favor de
la igualdad de género, no obstante, en el imaginario colectivo, el lenguaje
sigue teniendo connotaciones simbolicas y se utiliza aun en el ambito
doméstico reproduciendo los esquemas prototipicos heredados. Algunas
madres hoy siguen diciéndoles a sus hijos expresiones como “tienes que
hacerte un hombre y no llorar como las nifias”. Se sigue haciendo un uso
sexista del lenguaje.

198 yygéase en relacion con masculinidades: JOCILES, M.2 I. (2001): "El estudio sobre las

masculinidades. Panoramica general", Gazeta de Antropologia, 17, 17-27.

Ademas hay otras obras de gran interés, como: GODELIER, M. (1986): La produccion de
grandes hombres: poder y dominacién masculina entre los baruya de Nueva Guinea, Madrid,
Akal; THOMPSON, K. (1993): Ser hombre, Barcelona, Kairés; SHAPIRO, J. (1994): Hombres:
Una traduccion para mujeres, Barcelona, Paidos; BLY, R. (1992): Hombres de hierro. Los retos
de iniciacion masculina del nuevo hombre, México, Planeta; BADINTER, E. (1993): XY: la
identidad masculina, Madrid, Alianza; CASTILLA, B. (1996): Persona femenina, persona
masculina, Madrid, Rialp; CONNELL, R. W. (1985): Gender and Power, Oxford, Polity Press;
CONNELL, R. W. (1995b): Masculinities, Berkeley, University of California Press; GILMORE,
D. (1994): Hacerse hombre. Concepciones culturales de la masculinidad, Barcelona, Paidos;
CHINEN, A. B. (1997): Mas alla del héroe: historias clasicas de hombres en bisqueda del
alma, Barcelona, Kairdés; HERITIER, F. (1996): Masculino/femenino. El pensamiento de la
diferencia, Barcelona, Ariel; KIMMEL, M. (1992): La produccién tedrica sobre la masculinidad:
nuevos aportes, Santiago de Chile, Ediciones Las Mujeres; GIDDENS, A. (1995): La
transformacion de la intimidad, Buenos Aires, Paidds; FRIDAY, N. (1981): Sexo vardn,
Barcelona, Argos Vergara; MEMMI, A. (1971): El hombre dominado, Madrid, Edicusa; CLARKE,
A. (2000): Hombres. La masculinidad en crisis, Madrid, Taurus; GONZALEZ DE CHAVEZ, M.
A. (1998): Feminidad y masculinidad: subjetividad y orden simbdlico, Madrid, Biblioteca
Nueva; JOCILES, M.2 I. (1992): Nifios, mozos y casados a través de sus fiestas, Logrofio,
Instituto de Estudios Riojanos; KAUFMAN, M. (1989): Hombres. Placer, poder y cambio, Santo
Domingo, CIPAF; MOORE, R. y GILLETTE, D. (1993): La nueva masculinidad: rey, guerrero,
mago y amante, Barcelona, Paidés; WIECK, W. (1991): Los hombres se dejan querer: La
adiccion a la mujer, Barcelona, Urano; CLARKE, A. (2000): Hombres. La masculinidad en
crisis, Madrid, Taurus.
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Los actos que se llevan a cabo y los discursos que se emiten estan en
estrecha relacién con el lenguaje que utilizamos. Cada persona ve su cuerpo
desde su propia perspectiva y su entorno sociocultural y psicobioldgico, pero
también influye sobre él de manera decisiva lo que los deméas opinan. Con
respecto al uso del lenguaje, en nuestra investigacion hay ganadores y
perdedoras. EI mensaje que la sociedad sigue transmitiendo sobre lo
femenino refuerza la idea del sexo débil, de la sumisién y de su relacion con lo
prohibido y el pecado, mientras que lo masculino se identifica con lo fuerte, lo
humano propiamente dicho y el éxito personal, social y profesional. Sin
embargo, afirma David D. Gilmore que no existen rasgos o cualidades
masculinas que tengan caracter universal (Gilmore, 1994).

Uno de los pioneros del movimiento de hombres profeministas en Espafia y
promotor de los movimientos por la igualdad entre sexos, quien fuera
sociblogo y profesor del Departamento de Sociologia en la Universidad de
Valencia, Josep Vicent Marqués, afirma en sus obras que se debe buscar una
alternativa radical al capitalismo, que es el que mantiene el sistema de division
patriarcal que sustenta nuestra sociedad. Hay que cuestionarlo todo. Es
preciso renovar el lenguaje, descubrir sus estrategias abusivas sutiles,
destapar sus injusticias, pues el discurso lo hacemos confuso. Segun su
criterio, la mejor masculinidad es la que no existe. Con relacion al varon, dice
que su imagen como héroe y superhombre oculta su realidad como oprimido y
cretino. Asevera, criticamente, que al macho le vale con su propio
pensamiento: eres un hombre, un varén, y, por tanto, eres mas que cualquier
mujer (Marqués, 1977)'*. De esas estrategias sutiles forma parte la del
lenguaje que ahora estamos analizando. El lenguaje del varén es el del ser
humano triunfador, independientemente del sexo de este.

Para Franz Fanon'*®, cuando se habla un determinado lenguaje (el del poder,
por ejemplo), eso significa asumir la cultura y absorber el contenido de aquel
que trata de transmitirlo. La persona subyugada trata de superar su condicion
asumiendo el bagaje cultural del poderoso, poniéndose una mascara mientras
absorbe normas que son inherentemente discriminatorias, o que a su vez
genera sentimientos de inseguridad e inferioridad por el sometimiento al que
se siente expuesta.

Se produce la fragmentacion del sujeto, que acaba sin saber lo que tiene que
hacer por si mismo. Para este autor, la cultura que te quieren imponer no
puede ser mas que un lugar de “conflicto”. Se debe tomar conciencia del

Y para este sociblogo se oprime a la mujer porque se obtienen ventajas de ello.

Considera también que el comportamiento masculino queda marcado y condicionado por el
énfasis social que se espera de él. Justifica esta afirmacion diciendo que el varon
individual se siente en permanente tension con el varén genérico, que es el modelo brillante
del sexo dominante que marca la importancia social de ser un auténtico varén. El discurso
masculino es el de los varones entre ellos y sobre ellos, en el que la mujer es solo un recurso
retérico. Para ampliar informacion véase el articulo completo en: MARQUES, J. V. (1977):
Sobre la alienacion del varén, Santo Domingo, Editorial Alas.

% Eranz Fanon habla del sometimiento del hombre negro al hombre blanco.
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espacio real en que se haya dispuesto el cuerpo. Afirma que el sujeto debe
sobrevivir en un mundo que se fragmenta y que no ofrece refugio seguro para

quien se quiere emancipar (Fanon, 1974; 1994),

Una vez recogida la opinién de algunos expertos sobres temas relacionados
con el lenguaje y su forma de utilizacion, hemos de hacer constar que se
recogieron algunos de los chistes, refranes y anécdotas que contaban
nuestros informantes, de manera especial uno de ellos y cuando saliamos a
desayunar.

Estos son algunos de los que nos facilito este informante:

- Cuatro caras tiene la luna, y la mujer, cuarenta y una.

- Diez hombres, diez opiniones; diez mujeres, cien pareceres.

- El hombre propone, Dios dispone y la mujer descompone.

- El meldén y la mujer son malos de conocer.

- La mujer en casa, el hombre en la plaza.

- La mujer y la sartén en la cocina estan bien.

- La mujer y el vidrio siempre estan en peligro.

- Las cosas de montar: mujer, caballo y escopeta, no se prestan.
- Si de mujer te fiaste, la erraste.

- Si tu mujer quiere que te tires de un tejado, procura que sea bajo.
- Si ves a un hombre cargado, no preguntes si es casado.

- Alamujery a la cabra, soga larga.

- Ir ala guerra y casar, al hombre no se ha de aconsejar.

- Caza, guerra'y amores, por un placer, mil dolores.

Esta es solo una muestra de todos los que se recogieron, y las situaciones en
que se daban estaban plagadas de risas y complicidad entre ellos. Nuestro
refranero esta cargado de expresiones sexistas y discriminatorias en uno y
otro sentido, a favor y en contra de lo que se considera prototipico de lo
masculino y de lo femenino. No son menos descarnados los refranes en contra
de los hombres, si bien, como se ha dicho, no fueron utilizados por las mujeres
ni por los mismos hombres, por lo que no se incluyen.

Otro dia también ese empleado que bromeaba mas se present6 en la oficina
con un libro que él consideraba “una joya de la literatura universal’ y a la hora
del desayuno nos recomendoé a todos los hombres que habiamos salido juntos,
que si no lo habiamos leido, que lo leyéramos. Era, el Diccionario de Coll,
quien, segun manifestd nuestro informante, era un castellano-manchego de

%% para ampliar informacion véase:

FANON, F. (1974): Piel negra, mascaras blancas, Buenos Aires, Schapire; FANON, F. (1994):
Los condenados de la tierra, México, Fondo de Cultura Econémica; DE OTO, A. (2003): Fanon:
Politica y poética del sujeto poscolonial, México D.F., El Colegio de México. Centro de Estudios
de Asia y Africa.
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los que aprendieron a vivir con humor® . Dijo también que hace falta mucho
humor en las empresas, pues ahora parece que todo el mundo “esta como
escocido”. Afadié que en el libro podia encontrar detalles curiosos para el
trabajo que estaba realizando. Al repasar el libro que me dejd, destacan los
subrayados que tenia, como “si un hombre comete una estupidez, los otros
individuos de su sexo dicen: jQué tonto es ese hombre!” Si es una mujer la
que incurre en una simpleza dicen: jQué tontas son las mujeres!”. En otra
parte del texto, Coll dice irbnicamente del hombre, que “es todo un macho si
se le compara con la mujer, quien ademas es culpable de los defectos del
varén y de los suyos como hembra” (Coll, 2000). Verdaderamente, la ironia
del humorista nos sirve para reflexionar sobre lo que de manera inconsciente
quiza se sigue pensando del sexo y del género y de lo que el lenguaje puede
influir en el subconsciente colectivo.

Este informante (ya habia conseguido un cargo directivo de grado medio)
coment6 también que si no fuera por su humor, no podria trabajar, pero que él
no tenia mala intencién ni nada en contra de las mujeres. Sus bromas, segun
su criterio, le servian para afrontar la “guerra sin cuartel” de cada dia, en la que
habia que librar “batallas”, y para €l, su mejor “arma” era el humor. Su lenguaje
y la forma de utilizarlo estan en relacion con el “conflicto velado” del que
venimos hablando. Si bien era este empleado quien mas chistes contaba, no
era el Unico, pues parece como si el ambiente se animara en cuanto se tocaba
un tema concreto, ya fuera de religion, de medicina, de politica 0 de sexo,
entre otros, especialmente a la hora del desayuno. Algunos de los chistes
sobre mujeres que se contaron en el periodo en que realicé el trabajo de
campo reflejan claramente tanto estereotipos en la forma de concebir lo
masculino y lo femenino como en la manera de utilizar de manera interesada el
lenguaje, sobrevalorando lo que se refiere al hombre frente a la mujer. A
continuacion se incluyen algunos chistes de los que aportd por escrito, a modo
de ejemplo. No aparecen chistes referidos a hombres, como ya hemos dicho,
porque no han surgido en el transcurso de la investigacion, aunque hay tantos
como los relativos a las mujeres.

-¢En qué se parecen las mujeres a los delfines?
En que se cree que tienen inteligencia pero no se ha demostrado aun.

-¢Colmo encontrarias a la mujer mas tonta del mundo?
Al azar.

- ¢ Por qué la Estatua de la Libertad es mujer?
Porque se necesitaba una cabeza hueca para hacer un mirador.

- ¢ Cuéndo subira la mujer a la Luna?
Cuando la tengan que barrer.

1% Comenté también que si no me habia percatado de que algunos de los mejores y mas

afamados humoristas de los dUltimos tiempos era castellano-manchegos como él,
nombrando, ademas de a José Luis Coll, que era el mejor para él, a José Mota (antes Cruz y
Raya), Milldn Salcedo (antes Martes y Trece) y los que forman ahora Muchachada Nui, el
llamado Trio de Albacete.
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- Oye, yo el otro dia le compré un collar a mi muijer.
Pues yo a la mia la llevo suelta.

- ¢En qué se parecen las mujeres a las flores?
En que sirven de adorno, las puedes dejar plantadas y cortar cuando
quieras.

- Esta Adan en el Paraiso solo y aburrido, busca a Dios y le dice:

- ¢, Por qué no me haces un compafiero?

- No hay problema, pero te va costar un ojo, una pierna, un pulmoén y
las dos manos. Adan se queda pensativo y le pregunta de nuevo:

-Y por una costillita, ¢ qué me darias?

- ¢ Qué parte del hombre le gustaria a la mujer tener dentro de su cuerpo
mas a menudo?
El cerebro.

- Son las 12 del mediodia y una mujer va tranquilamente paseando por la
calle, cuando de repente la atropella un hombre borracho. ¢ Quién tiene
la culpa?

La mujer, porque a esa hora deberia estar preparando la comida®®.

Puede que, como afirman nuestros informantes, no tengan mala intencion,
pero se observa una verdadera alusion ofensiva hacia la mujer y lo femenino.
Aunque esa forma de actuar pueda suscitar simpatias entre sus compafieros,
no se trata de un juego sino de un verdadero campo de batalla, donde la
utilizacién del lenguaje, la forma de hablar, de expresarse y comunicarse, o
que se dice y lo que se calla también, forman parte de la “estrategia del
lenguaje” que los hombres utilizan para infravalorar lo femenino. Todo
depende, segun comenta alguno de nuestros informantes, de la interpretacion

11 A estos chistes, que segln nuestro informante se cuentan sin mala intencién, afiade un

texto en que se establecen semejanzas entre las mujeres y los ordenadores personales:

Le pregunta un hombre a otro: -¢Sabes en qué se parecen los ordenadores a las mujeres?
No sé —responde.

-Pues te cuento: tardan mucho en arrancar, y a veces nos desesperan. Tanto en unos como
en otras hay que invertir mucho dinero. En muchas ocasiones hacen lo que les da la gana y
no lo que se les pide. Ninguno es capaz de pensar por su cuenta. En algunos casos no hay
nadie que les entienda. Cuanto mas dinero poseas, mejor sera el producto que
obtengas. Nos asusta que el mundo sea dominado por cualquiera de los dos. Siempre habra
otro tipo que lo tendra mejor que td. Si no se protegen pueden ser infectados por un virus.
Poseen diversas ranuras. Siempre nos acordamos del primero y de la primera que tuvimos.
Si el producto es bueno, el resto te envidia. Al poco de tenerlos, ya queremos mejorarlos. Lo
mas caro suele ser lo mejor. Cuando se conectan dos o mas, intercambian todo tipo de
informacién. Si estds mucho tiempo frente a los dos, terminas con dolor de cabeza. Te
pueden dejar colgado en el momento mas inoportuno. Cuando se bloquean, no hay nadie
que pueda hacer cambiar su actitud. No podemos renovarlos tan seguido como quisiéramos.
Cuando se enchufan al teléfono, se quedan mas de una hora enganchados. Las nuevas
generaciones son mejores que las anteriores. Siempre se necesita mucho espacio para sus
cosas. Les encantan las tarjetas. Planifican hasta el Gltimo detalle. Tienen su propio lenguaje.
Cuanto mas importante sea tu despacho, seran de mejor calidad. Inviertes mucho mas
tiempo poniendo todo a punto que disfrutando de ellos. Nunca te satisface del todo el
resultado de lo que has invertido. Hay que tratarlos con suavidad para que no se bloqueen.
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que se le dé, porgue si no hay mala intencion, las bromas aportan un buen
ambiente en el trabajo y en casa. No merece comentario su opinion, por
supuesto.

Con respecto al lenguaje que se utiliza en las empresas, para Judy Wajcman,
catedrética de Sociologia en la Universidad Nacional de Australia y profesora
visitante en el Oxford Internet Institute y en la London School of Economics, la
clave de la cuestion no es si las mujeres o los hombres tienen, de manera
inherente, mayor sensibilidad, agresividad, empatia o racionalidad, sino como
se expresan, se perciben e interpretan sus emociones dentro de las
empresas, corporaciones e instituciones, porque parece probado que
comportamientos idénticos de unos y otras obtienen diferentes
interpretaciones. Una accion concreta puede ser considerada firme y resuelta,
si es un hombre quien la realiza, pero autoritaria e histérica, si es una mujer.
Simplemente, a la hora de hablar, ejerciendo un liderazgo democratico,
ella puede parecer débil o indecisa. Incide también la autora en que parece
como si todavia fuera cierto que el lenguaje del cuerpo de un hombre diera
credibilidad a sus palabras, mientras que el cuerpo de una mujer se la
quitara (Wajcman, 1998: 61). Con respecto al lenguaje corporal, si un hombre
se viste con traje y corbata para ir al trabajo, se considera un “hombre
elegante”, mientras que si la mujer se viste de manera distinguida, corre el
riesgo de ser considerada “coqueta”, “cursi”, o incluso “provocativa’. La forma
de pensar estereotipada se encarga de hacer el resto, pues la linea que

delimita es demasiado fragil y delgada en contra de la mujer*>?.

En otra ocasién, un informante, director de una oficina de seguros, manifesto
que quiza seria interesante que leyera un correo electrénico que habia
recibido con relacion al uso del lenguaje. Lo imprimié y me lo entregd. Podia
leerse en el texto:

— Zorro: héroe justiciero, hombre perspicaz y astuto.
- Aventurero: valiente, arriesgado, osado.

- Cualquiera: fulano, mengano o zutano.

— Callejero: hombre de la calle, urbano.

- Hombrezuelo: joven.

- Hombre publico: personaje destacado.

- Hombre de la vida: persona de gran experiencia.
- Perro: el mejor amigo del hombre.

152 \verdaderamente es impresionante la carga estereotipada del lenguaje que se utiliza.

En el libro Hombres. Modo de empleo, la periodista T. Viejo, indica que “No es de extrafiar si
constatamos que las palabras obscenas o los tacos vulgares, cuando aluden a la mujer,
lo hacen en un tono despectivo, y cuando se refieren a un hombre suelen ser para enfatizar
sus atributos. El ejemplo es muy claro: “cofiazo” frente a “cojonudo”. VIEJO, T. (2004):
Hombres. Modo de empleo, Madrid, Martinez Roca. p.231.

Véase también: VIEJO, T. (2007): Como ser mujer y trabajar con hombres, Madrid, Martinez
Roca.
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Estos términos tienen un significado positivo y enaltecedor al referirse al
hombre; sin embargo, en femenino se corresponden con sinénimos de
prostituta, como zorra, aventurera, cualquiera, callejera, mujerzuela, mujer
publica, mujer de la vida y perra. En ese juego del lenguaje utilizado de
manera peyorativa hacia la mujer encontramos en el uso diario expresiones
en las que mientras un héroe es un idolo, la heroina es una droga. Un
hombre atrevido es valiente y osado; una mujer atrevida es insolente,
imprudente y maleducada. Un solteron es inteligente, habil y codiciado; una
solterona es una mujer amargada a la que se le ha pasado el arroz. El
suegro es el padre politico y la suegra una bruja. Mientras Don Juan es un
hombre galante que enamora, Dofia Juana es la mujer de la limpieza.

Al entregarme este documento dijo que él no compartia muchas de las cosas
que se decian, pero que formaban parte de la tradicion de enfrentamiento entre
sexos. Afadid que ademas ahora con Internet, este tipo de bromas habia
encontrado un medio de difusidon especialmente bueno y que, si no te lo tomas
a mal, puede servir incluso para distender la dureza propia del trabajo diario.
Este informante justifica la utilizacién de este tipo de estrategias sexuadas®?
considerando que sirven para distender.

Es verdaderamente increible la fuerza y el poder que tiene el lenguaje y el uso
interesado que se puede hacer de él. Si un hombre es investido de autoridad
por su jefe, aunque sea de manera oficiosa, ese hecho es tenido muy en
cuenta por el resto del grupo, mientras que si es a la mujer a quien se ha
conferido ese poder, suele haber reticencias e insinuaciones peyorativas, como
quedd registrado en el trabajo de campo. En una de las visitas al campo
de trabajo, a una oficina de seguros, el director dijo que cuando él estaba
ausente, quien “mandaba” era Andrea; que ella era la “jefa” y a quien debia
dirigirme. Hacia funciones de secretaria para él, entre otras muchas. Era la
persona que mas tiempo llevaba en esa oficina, pero pude comprobar que el
resto de los empleados no la aceptaban como la “jefa”, tal y como el
director la habia llamado. No eran solo los hombres, sino también las
mujeres, quienes no asumian ese cargo que, oficiosamente, le habia otorgado
el director. Unos dias mas tarde, tomando café con una empleada de esa
sucursal, que trabaja como comercial dentro y fuera de la oficina, le pregunté
por el cargo oficioso que el director, en su ausencia, le habia asignado a esa
mujer y ella explico lo siguiente:

INFORMANTE: ¢Andrea? (Silencio). Andrea es una empleada mas de la
oficina. (Silencio largo). Es una simple administrativa, eso si, que lleva
muchos afios en la empresa, pero nada mas. No manda nada de nada,
aungue el director se lo diga (tono despectivo).

INVESTIGADOR: ¢No es jefa? (pregunto algo ingenuamente. Ella abre
mucho los ojos, extrafiada por mi pregunta, a la vez que contesta algo
incbmoda).

>3 para Helen Fisher las elecciones que hombres y mujeres hacen en el trabajo las hacen en

funcion de sus cerebros sexuados. Véase: FISHER, H. (2001): El primer sexo. Las capacidades
innatas de las mujeres y cédmo estan cambiando el mundo, Madrid, Suma de Letras, S.L.
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INFORMANTE: No, no, no, hombre, no. (Silencio tenso). Es la
administrativa mas vieja de la oficina, pero nada mas, incluso ya esta
algo desfasada en sus conocimientos, aunque el jefe ... bueno, pues
siempre cuenta con su opinidon sobre cada uno de nosotros y... (No
acaba la frase y me pide que, por favor, pasemos a otro tema). Ella es su
secretaria y ya esta, se llame ese puesto como se llame.

Nuestra informante le quita autoridad y se refiere a ella como una empleada
mas. Estéa claro que todos conocen la delegacién que ha hecho el director de
la oficina en Andrea, pero esta no es aceptada como “jefa oficiosa” de la
sucursal. Los empleados, hombres y mujeres, minimizan la potestad que le ha
conferido el jefe. Cuando consulté el porqué, los empleados vinieron a decir
gue no era un cargo formalmente establecido por la empresa y que, ademas,
ella no sabia mandar. No tenia autoridad y se pasaba o no llegaba. Nos
preguntamos: ¢y si fuera un hombre en quien el director hubiera delegado su
responsabilidad aunque lo hiciera de manera informal como con ella?
Seguramente, seria de otra manera, pero la capacidad de ejercer el poder por
esta mujer es minimizada. No se reconoce su autoridad. No le beneficia
tampoco asumir el cargo, pues llega a ser calificada como confidente del jefe
por algunos compaferos. Se busca minar su propia credibilidad. Si optara por
expresarse como un hombre, considerarian que se masculiniza y aun seria
mas rechazada por sus colegas de ambos sexos. Mientras se llega a aceptar
que un hombre transmita pautas de accion, si es la mujer quien lo hace, en la
mayoria de los casos, sus instrucciones son infravaloradas e incluso
contestadas, como hemos visto. Ella necesita utilizar las mismas “armas” que
el hombre si quiere ejercer el poder, pero corre el riesgo de que se considere
gue se ha masculinizado en su rol. Haga lo que haga, sera criticada por todos,
pues no la aceptan como jefa.

El enfrentamiento entre ambos sexos esta garantizado en diferentes ambitos,
no solo en el del trabajo. Cuando la mujer quiere optar al poder o gana
protagonismo de alguna manera™*, o se masculiniza o le sera muy dificil
ejercer su autoridad. Para Gemma Faura, expresidenta de InverCaixa, cuando
la mujer alcanza el poder sigue adoptando una dureza y una agresividad
propias de la parte masculina, porque en el fondo tiene miedo de que el
encanto le reste credibilidad. Considera también que cuando la mujer
demuestra que se adapta a los horarios ya establecidos y a los roles que de
ella se esperan, es en ese momento cuando puede liberarse de sus miedos,

% salvando las distancias del espacio y del tiempo, Virginia Nicholson, sobrina-nieta de

Virginia Woolf, apunta que, a consecuencia de la | Guerra Mundial las mujeres se empezaron
a liberar, en el mundo occidentalizado, por la necesidad de mano de obra que habia, y se
labraron su propio destino en una sociedad de caracter masculino. En ese periodo se produce
una situacion en la que la soltera pasaba a formar parte de un grupo de maniaticas e
indeseables que se consideraban una carga para las familias. Destaca la injusticia propia de
los conceptos y del lenguaje: mientras los hombres muertos y heridos de esta guerra fueron
llamados la flor de Europa, ellas fueron denominadas mujeres excedentes. Véase:
NICHOLSON, V. (2008): Mujeres solas. Un mundo sin hombres tras la Gran Guerra, Madrid,
Turner.
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pero siempre referido a un ambiente masculino previamente aceptado por
ella como el Unico valido. La mujer se ha masculinizado adaptando su estilo
de direccion al del hombre. Sigue afirmando que hay pocas mujeres
directivas, pero ademas, tal y como esta configurado el sistema, si quieren
ejercer como tales, deben aceptar y adoptar los roles masculinos como propios,
ya que son los que mas se valoran y por los que se las va a medir'®®. Ese
lenguaje que infravalora lo femenino y ensalza lo masculino desdefiando
también a aquellos hombres que no se identifican con sus valores, no solo se
da en el terreno profesional, sino que también se utiliza en el ambito doméstico.

Asi, el antropdlogo Julian Lopez Garcia, en su libro ldeologias y ritos
populares de nacimiento, noviazgo, matrimonio y muerte en Ciudad Real,
hace referencia a que con respecto a la mujer:

“En nuestra provincia®™® (...) el matrimonio se instituia sobre una serie
de sentimientos, pero también, y quiza fundamentalmente, sobre un
pacto interesado tacito que ha sido resefiado comunmente por la
literatura etnogréfica y sociolégica: los hombres seran encargados de
asegurar el sustento de la familia y ocupandose de las relaciones con el
mundo exterior y las mujeres deben cumplir su parte del contrato
“llevando la casa”. Desde luego esta manida afirmacion, como dice
Rosario Otegui, hay que problematizarla (...) (Otegui, 2001: 131-133).
(...) se (...) ha dado una presién ideolégica para que las mujeres se
preocupen sobremanera de la esfera mas privada: su propio cuerpo.
(...) Se decia que debia quedar prefiada rapidamente; si eso no
ocurria, la critica social, con alguna dosis de lastima, se cebaba sobre
ellas. El pobre haragan que no posibilitaba el sustento de la familia o es
incompetente en las relaciones con el mundo exterior, igual que la pobre
mujer que no quedaba embarazada, pasaba a formar parte, junto con
los mozos viejos y las solteronas, de lo antinatural y antisocial”. (L6pez
Garcia, 2002: 41-42).

La mujer que es madre de hijos pequefios lo tiene mas dificil para ascender
debe conciliar la vida familiar y la profesional. En ese sentido, es la que
permanece soltera, en principio, la que tendrd mas posibilidades, pero aun asi
correra el riesgo, si persiste en ese estado de solteria, de ser considerada,
como afirmaba Lopez Garcia, anteriormente, parte del grupo de lo “antisocial”
y “antinatural”. Es mas, si una mujer ejerce el poder en los mismos términos
en que lo puede hacer un hombre y levanta el tono de voz de manera
imperativa o0 autoritaria, sera considerada una mujer ruda, provocadora e
insolente, en lugar de una jefa con potestad.

%5 Consultar el texto completo en: FAURA, G. (2008): "La trayectoria de una alta ejecutiva”

en CARANTONA, E. (ed.) Mujeres en la alta direccion. La carrera profesional de las
mujeres en la empresa, la administracion y la universidad, Madrid, Instituto de la Mujer-
Ministerio de Igualdad, 135-148.

¢ Se refiere a la provincia de Ciudad Real.
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Mercedes Bengoechea mantiene que ocupar el espacio laboral implica
también ocupar el lugar y las tacticas del decir y del callar. La forma de decir
femenina en si no es buena ni mala, es el modo de situarse las mujeres ante la
vida, de estar en el mundo, pero estéa infravalorada. Para la mujer, es bueno
hablar de si misma y no negarse. El duro aprendizaje de la vida laboral no
puede enmudecer, restar valor y llevar a la falta de atrevimiento para decir las
cosas. A veces, hasta serd necesario conocer los codigos ajenos para poder
transgredirlos o incluso seguirlos, porque el lenguaje es utilizado como
estrategia de ascenso por los hombres. Ese codigo es el que ha permitido que
se den multitud de similitudes, pero también diferencias, entre la expresion
linglistica femenina y la masculina. El estilo que caracteriza los simbolos
propios del lenguaje de la mayoria de los varones occidentales parece tener
una orientacion general hacia objetivos que se apoyan en el uso del lenguaje
verbal y no verbal, como el deseo de autoafirmarse frente a los demas, la
busqueda de la imparcialidad y del distanciamiento, el desarrollo del
individualismo y la competitividad, asi como una cierta solidaridad masculina
dentro de su entorno de red. Se valoran su participacion y su intervencion como
miembros del grupo. El estilo femenino que caracteriza el habla de la mayoria
de mujeres occidentales, se rige por una aparente cortesia, como el deseo
de incluir en el discurso como iguales a las demas personas, sean del sexo
que sean (aunque haciendo énfasis en la relacion entre ellas), la atencion
extrema a las palabras ajenas y a los mensajes externos verbales o no
verbales, la indicacion expresa de su atencion e implicacion en la
conversacion, la busqueda de intimidad y el desarrollo de los temas de forma
cooperativa (Bengoechea, 2003: 25). No obstante, estas caracteristicas del
estilo femenino no siempre son tenidas en cuenta como algo positivo, pues
como queda demostrado, lo que mas se valora son las caracteristicas del
considerado lenguaje masculino. Para Bengoechea, en la comunicacién entre
mujeres y hombres lo mas grave no es la incomodidad femenina, por molesta
que resulte. Normalmente, las instituciones ya estan ordenadas a nivel
jerarquico y en ellas los varones tienen una larga historia en los puestos mas
altos. A su vez, estos han convertido sus practicas comunicativas en
hegemonicas. Con ellas se emiten informes, se proponen ascensos y mejoras
salariales, se asignhan tareas, cargos y responsabilidades. De esta manera se
les otorga autoridad a unos mientras que a otras se les niega (Bengoechea,
2003).

Deborah Tannen, especialista en temas relacionados con el poder y el
lenguaje en las empresas, sefiala que cuando observé durante meses las
discusiones de las juntas directivas de algunas de las mas importantes
corporaciones norteamericanas, descubri6 como las mujeres, por ejemplo,
hacen propuestas y luego no las sostienen, hasta que un hombre las toma
como suyas, las defiende, expone sus ventajas y termina recibiendo las
felicitaciones de toda la asamblea, mientras nadie recuerda que la propuesta
fue hecha por una mujer. Los hombres tienden a minimizar sus dudas en los
rituales conversacionales, mientras que ellas se inclinan por hacer menos
evidentes sus certezas, como expresion de patrones de género adquiridos muy
tempranamente (Tannen, 1995). Esto también lo hemos observado en
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reuniones de trabajo con nuestros informantes. Esta claro que lo dificil no es
comunicarse, sino hacerlo en condiciones de igualdad. Se hace necesario
ocupar el espacio laboral del decir de cada persona, que, como tal, debe tener
su propio estilo comunicativo, independientemente del sexo y del género.
Comentaba una de las informantes de nuestra investigaciéon que cuando por
delegacion de su jefe acudia a alguna reunién de riesgos con otros jefes, la
mayoria de las dudas que tenia no llegaba a preguntarlas “por no quedar
mal” ante ellos, segun su criterio. Todo se juzga tomando como medida un
patron masculino de conducta. Tanto la idea de que las mujeres pueden
comunicarse de forma idéntica a los hombres como de que se debe reconocer
y explotar la diferencia femenina, sitian el problema en ellas, quienes aceptan
implicitamente la experiencia masculina como norma indiscutible. El poder
no es solo lo que dicen las reglas escritas, sino que esta incrustado en
practicas y rutinas implicitas que se cuestionan muy poco. Si no se valoran la
experiencia, la habilidad y los recursos profesionales que las mujeres pueden
aportar, dificilmente seran asumidos como legitimos para ejercer el poder. Las
propias mujeres (si bien no todas) han interiorizado la jerarquia de sexo y de
género y llegan a creer, quiza de manera inconsciente, que es mas natural,
gue sean ellos quienes ostenten el poder o gocen de mejor estatus. Las que
tienen poder real o virtual provocan una ambivalencia y una ansiedad de dificil
explicacion en otras mujeres. En ocasiones esto se traduce en sentimientos
negativos como la envidia o el recelo, que se elevan a su grado maximo
cuando son las propias mujeres las que lo ejercen. Una empleada de
administracion en una oficina de banca, que no tiene aspiraciones de
ascender, en una de las visitas que realicé a su oficina observdo a su
alrededor, bajé la voz y se acercé para decirme:

“Los trabajadores tenemos todavia mucho que conseguir en esta
empresa. (Silencio). No nos queda tiempo ni para hablar, y con lo que te
estoy diciendo ahora, ya estoy pecando.

Cuando no esta el jefe, podriamos tener un lindo dia, pero siempre le
deja el “mando” a ella, que la verdad es que apenas dice nada, pero
basta con que nos mire para que sepamos lo que nos quiere decir.
Aunque a mi me da un poco igual porque todos sabemos que ella no
manda nada y no le hacemos mucho caso. Cada uno sabe lo que tiene
qgue hacer y lo hace.

Te queria contar que el otro dia me acordé de mi padre, que era militar
y siempre nos decia a mis hermanas y a mi que las jerarquias militares
eran como las estanterias, que cuanto mas alto estaban los estantes n
mas indtiles eran, pero que también habia que tener cuidado con los
golpes porque, si algo caia, segun lo alto que estuviera asi te doleria si
lograba arrastrarte. También nos decia que en las empresas ocurria lo
mismo que en el ejército porque estan disefiadas asi.

Yo pienso que como no pongan en marcha de verdad lo de las politicas
de igualdad y obliguen a aplicarlo, no se va a acabar con las injusticias
gue se cometen con nosotras, porque las mujeres hemos sido siempre
las méas perjudicadas en las empresas y también en las casas. Y no te
digo nada si quieres ascender. Para nosotras, solo mantener nuestro
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puesto de trabajo ya es dificil, pero si eres jefa mas todavia™’. Ademas
nos quieren hacer creer que debemos estar contentas porque hemos
conseguido un trabajo que nos permite salir de casa y que nos da una
cierta independencia econémica.

Yo, a pesar de todo, estoy satisfecha con lo que hago porque hay mucha
gente que estd peor que nosotras, pero si me gustaria que nos
escucharan un poco mas y nos valoraran mejor”.

La informante sugiere en su discurso sobre el “hacer en el trabajo” que no
tienen tiempo ni para hablar, que incluso “pecan” si hacen algo que puede
considerarse una pérdida de tiempo. Saben que el mando, aunque no esté
presente, lo ostenta el director de la oficina. Si bien considera que las
cosas deben cambiar, tampoco valora el cargo oficioso de Andrea, pues no
considera que esté investida oficialmente de poder. Hace una alusién al
lenguaje militar y a la relacion que establecia su padre entre empresa y
ejército. Realiza un proceso de construccién personal que sabe situar en el
contexto de diferenciacion de géneros, pero no admite que una mujer
participe de estrategias como el control sistematico del tiempo y del
espacio. Ella confia mas en su propia eficiencia. Admite ademas la
necesidad de la adopcion de medidas encaminadas a conseguir politicas de
igualdad por parte de la administracion. De su lenguaje se desprende una
aceptacion de la situacion, al admitir que el trabajo le permite salir de casa,
una cierta independencia econdmica y que hay muchas mujeres en peor
situacion. No se presenta de una manera Unica, se encubre, se disfraza, se
camufla. La voz dice lo que dice, pero los silencios y el cuerpo también tienen
su cédigo, que hay que entender y saber utilizar, ademas de los estereotipos y
prejuicios imperantes.

Para la antropologa Dolors Comas ha habido distintos lenguajes que han
intentado justificar la desigualdad de la mujer apoyandose en el planteamiento
cultural interesado desde el prisma masculino (Comas, 1995). Si bien ya
hemos adelantado pinceladas de esta manera de utilizar este cddigo,
profundizaremos ahora en estos lenguajes.

" Nancy Woodhull, asesora de medios de comunicacién y de diferentes empresas,

afirma que cuando el liderazgo de una empresa cambia y la gente compite por los puestos, es
mas probable que traten de obtener los que estan ocupados por las mujeres.

Para mas informacién véanse: TANNEN, D. (2001): La comunicacién entre hombres y
mujeres a la hora del trabajo, Barcelona, Ediciones Folio; TANNEN, D. (1990): You Just
Don’t Understand: Woman and Men in Conversation, Nueva York, Ballantine Books.

También pueden consultarse: MARTIN, L. y GARI, A. (2002): "El obstaculo de ser mujer.
Précticas comunicativas en el trabajo" en SANTAEMILIA, J., GALLARDO, B. y SANMARTIN,
J. (eds.) Sexe i llenguatge: la construccio linguistica de les identitats de génere, Universidad
de Valéncia,. Valencia, Quaderns de filologia. Estudis Linguistics 129-143; MCDOWELL, L.
(1997): "Capital Culture: Gender at Work in the City: Oxford: Blackwell." Transactions of the
Institute of British Geographers, 1-2000, 112-113
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3.3.1.1. Lenguajes sexuados y de género

La alusidn al concepto de género es lo que permite a cada sociedad atribuir lo
gue se entiende como propio de cada sexo. El género esta en relacién directa
con lo que se considera el comportamiento social adecuado de un sexo u otro,
y que se da en cada momento y lugar en la historia. Hace referencia a
los modelos que potencian, limitan o definen cada sexo. En la mayoria de
las culturas occidentales se ha aceptado como algo natural que la mujer
estuviera asociada a la casa y sometida al hombre, ya fuera el padre, el
hermano o el marido. ElI varén era el dominador para el que quedaba
reservada la vida publica y social. Tiene un valor extraordinario todo lo que se
realice fuera de la casa y se infravalora lo que se realice dentro. Asi, se
han venido utilizando términos que llevan implicito el lenguaje del género y
gue relacionan a la mujer con la naturaleza, la casa, lo privado, la sumisién, lo
domestico, la familia, las madres y los hijos, mientras que el hombre se
relaciona con términos como: cultura, calle, trabajo, publico, dominacion,
libertad, sociedad, compafieros y amigos. Esta division no esta exenta de
asimetria e injusticia, limitando, restringiendo y relegando a la mujer a una
segunda fila: a la subordinacion masculina. Dolors Comas no comparte esta
segmentacion, pues para ella ni lo doméstico es exclusivamente femenino ni
las relaciones sociales son solo un dominio masculino, aunque el hombre,
socioculturalmente y de forma interesada, lo haya planteado asi (Comas,
1995).

Los roles de género se han fundamentado en los estereotipos formados por la
repeticion de esquemas en la manera de pensar tradicional sobre lo que es
masculino y lo que es femenino. Se han basado en creencias y expectativas
asociadas interesadamente a uno y otro género. Como ya hemos hecho
referencia antes, cuando hablamos del rol de género lo hacemos en relacién a
como deben comportarse los hombres y las mujeres, a lo que culturalmente
se asigna de modo arbitrario a unos y a otras. Es propio del rol masculino
ejercer el poder sin necesidad de demostrar nada, asignarle autoridad de
inmediato y relacionar su actividad con todo lo que tiene que ver con lo
publico, mientras que el rol femenino se sobreentiende socioculturalmente
relacionandolo con lo contrario, y ademas en sentido peyorativo. En ese
orden, el trabajo remunerado se sitla en un primer plano como elemento de
identificacion y valoracion social masculina. Las diferencias de género, en
ocasiones, legitiman practicas discriminatorias, visibles o no, directas o
indirectas, formales o informales. La segregacion laboral, como trataremos de
demostrar, sigue hoy presente en nuestra sociedad.

Como queda recogido en el trabajo de campo, el director de una oficina de
seguros intentd convencernos, en relacion con los temas de la igualdad de
oportunidades para ascender, de que todas sus empleadas podrian ocupar su
puesto en la direccion en cualquier momento, si de verdad quisieran. Sin
embargo, no fue eso lo que observamos. Sus palabras parecian formar parte de
un discurso elaborado para quedar bien. Es interesante un extracto del diario en
gue se registraron algunos detalles relacionados con estas observaciones:
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“Hoy es mi primer dia oficial de visita al campo en una oficina de seguros
gue forma parte de la red de una multinacional espafola del sector.
Tomando café, el director me ha dicho que cuando lleguemos a la
sucursal me presentara a la persona que mas tiempo lleva en la agencia,
gue va a ser mi referente durante la investigacion. Comenta también que
él pasa mucho tiempo fuera, por lo que la persona que mas me puede
ayudar en el proyecto es ella. Insiste de nuevo en que es la mas
veterana, la que mas sabe y que si quisiera, podria ocupar su puesto en
la direccion, pero que como es mas lista que él, no quiere complicarse la
vida. Sigue diciendo que ayer llegd a su casa a las diez y media de la
noche y no vio despierto a su hijo de once meses, y hoy a las siete y
media de la mafiana ya estaba en la oficina. Como cada dia, claro.

Afirma también que: -Esta mujer es fundamental para mi. Es mas, te diria
gue es como mis brazos y mis pies juntos. No sé hacer muchas cosas sin
ella, pero se limita a las horas del convenio, porque tiene mucho que
atender en su casa. Cuando estad de vacaciones lo noto mucho, pues
siempre hay asuntos pendientes. Ella lo tiene todo controlado; las mujeres
son muy buenas para esto. Para el tema comercial en la calle, menos,
pero en la oficina hacen muy bien su papel. Creo que, en general, son
mas listas que nosotros. (No sé si lo dice convencido, porque antes, en su
despacho, me ha dicho lo contrario).

Llegamos muy rapido a la oficina y vuelve a entrar antes que Yyo.
(Silencio). Hay movimiento dentro de la sucursal. Observo a varios
clientes sentados a las mesas, atendidos por empleados, y a otros de pie
esperando. (El director mira hacia los lados desconcertado). La mesa de
ella sigue tal y como la dejamos al salir (no ha vuelto, con lo que o
nuestro café ha sido muy rapido o ella se ha retrasado); pregunta de
nuevo por ella a la misma empleada que lo habia hecho antes y esta le
dice que aun no ha vuelto. Yo sigo en el mismo sitio que estaba cuando
llegué a la oficina. De pronto se vuelve hacia mi, como pidiéndome
disculpas, y me dice que tiene mucho que hacer y que espere, que no
tardara en volver, que no se explica su retraso, porque es una mujer muy
puntual y rigurosa en todo. Le digo que no se preocupe y que siga con lo
suyo, que Yyo la esperaré”.

Queda claro en su discurso que, segun manifiesta “las mujeres no quieren
complicarse la vida como él lo hace”. Se produce la exclusion de la mujer por
falta de participacion en las estrategias androcéntricas. Afirma que ellas valen
para el control, pero para el tema comercial en la calle no sirven. Aunque no
quiso admitirlo en ningin momento, el director en verdad la trata como si
fuera su secretaria, tanto en la forma de dirigir como en la actitud que
mantiene con ella. Asevera que podria ser jefa por su experiencia, pero al no
trabajar mas horas de las legalmente establecidas, lo tendra muy dificil. En la
secuencia descrita, una vez mas observamos que dentro de los roles
asignados en una oficina se produce la identificacion propia de lo
masculino y de lo femenino; el reparto de tareas sigue respondiendo al
arquetipo de mujeres secretarias-administrativas-comerciales dentro de la
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oficina, mientras que los hombres ostentan cargos directivos. La mayoria de
ellos realizan funciones comerciales y establecen relaciones en el exterior
de la oficina, por lo que tienen que salir a la calle. Las practicas sociales
que dan acceso a la movilidad fuera de la oficina se pueden realizar cuando
las tareas de dentro estan cubiertas por quien realiza funciones de
“retaguardia” como su “secretaria”.

Esta mujer se sitia en la oficina justo delante de su despacho, de tal
manera que quien quiera pasar al despacho de la direccion tiene
necesariamente que verse antes con ella. Se dan asi interacciones por la
disposicion espacial de los sujetos y la ocupaciéon del espacio en la oficina.
Los que trabajan en la sucursal saben que su verdadera funcién no es la
subdireccién. Por la forma de desarrollarse las acciones, se ha producido una
escenificacion de las relaciones profesionales en el contexto de trabajo, que
ha permitido un andlisis y una profundizacion en el simbolismo del espacio,
pues la situacidn nos permite saber que antes de entrar en el despacho hay
una barrera, que es ella, que trata de ejercerlo desde su parcela, que es un
“no poder” para los demas.

Se produce de nuevo una introyeccion y proyeccion de los roles masculino y
femenino, segun el patrén cultural de la sociedad patriarcal occidental.
Analizamos a continuacion distintas formas de usar la estrategia del
lenguaje.

3.3.1.2.Lenguajes oral y corporal

El lenguaje es un rito y est4 cargado de un importante caracter simbolico. Se
utiliza cuando se habla, pero también cuando se calla, porque el silencio
también tiene su mensaje intrinseco. Al hablar, el cuerpo actia como caja de
resonancia para matizar lo que se dice mediante la modulacion del sonido de la
voz, la mimica, la habilidad expresiva individual para transmitir emociones con
el rostro y todos sus miembros. Puede ser utilizado como elemento de
comunicacién para apoyar, desmentir, negar o incluso para engafar, como
hemos comprobado en esta investigacion. La estructura anatbmica humana, la
estatura y el peso, las posturas al hacer y al decir, estdn cargadas de
simbolismo, lo mismo que el ritmo de cada uno en los movimientos corporales
0 su cadencia, ya sea regular o irregular, ademas de la variaciébn arménica
dependiendo del momento. A todo ello hemos de afadir la rapidez o la lentitud
de esos movimientos. Se dice y se calla con la intensidad y la fuerza que
dibujan los cuerpos al moverse en el espacio, con acciones paralelas,
silenciosas o ruidosas. Nuestro cuerpo habla de nosotros al rascarnos, al
sentarnos, al andar y también al mirar. Ocupa un espacio y hace uso de él.
Hay claves en esta actividad fisica corporal que llevan su propio cdodigo
implicito y permiten revelar lo que el lenguaje oral no ha logrado descubrir. En
esa division de lo masculino y lo femenino que ya hemos estudiado, ahora se
vuelve a utilizar el lenguaje del género relacionado con el del cuerpo simbdlico,
pero también con el fisico, para discriminar a la mujer, a quien se relaciona con
el lenguaje de lo negativo, el peligro, la amenaza, la oscuridad y con lo que
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destruye. La sangre menstrual es el mas claro ejemplo de negatividad para
muchos pueblos. Al hombre, por el solo hecho de serlo, se le relaciona y se le
hace corresponder con lo positivo, la provision del alimento, la calle, el sol y el
esperma blanco que da la vida. En algunos pueblos de Africa, la mujer
todavia representa el riesgo, la tenebrosidad, el peligro, la desgracia, mientras
gue el hombre simboliza la luz, la comida, la savia, la creacién. Uno de los
ejemplos mas tipicos es el de los baruya de Papua en Nueva Guinea, que han
sido estudiados en profundidad por el antropdlogo Maurice Godelier,
considerado uno de los fundadores de la antropologia economica francesa.
Sus investigaciones se orientan al estudio de la estructura de las sociedades
precapitalistas. En esta obra refiere que para los baruya el poder politico se
basa en el éxito en la direccion de la guerra, en el control de la magia y los
rituales y en la manipulacion del parentesco y la relacion de género:
dominacion de los hombres sobre las mujeres. El varén es el elegido, el
portador de todo lo bueno, el que esta por encima de todo, como el Sol**®.

Generalmente, el efecto del lenguaje oral y corporal tiene lugar a nivel
inconsciente, de manera que, después de estar solo unos minutos
conversando con alguien a quien acabamos de conocer, podemos concluir si
para nosotros esa persona es de fiar o no, si nos gusta, nos encanta o0 nos
atrae, sin que podamos explicar el motivo exacto de la atraccion.
Encontramos sefales en su manera de moverse y en la forma de hablar, que
proceden de lo que su lenguaje oral y corporal nos ha transmitido. Y a la
inversa, cuando nosotros hablamos con alguien, le estamos diciendo con
nuestro cuerpo mucho méas de lo que creemos. De este modo, nuestras
emociones se ven influenciadas por otras personas sin necesidad de decir
una sola palabra. Puede ser suficiente una determinada postura, una mirada
0 un gesto para hacernos sentir incomodos, nerviosos, enfadados, o bien
alegres, joviales y optimistas. Sin embargo, esto no quiere decir que ni
nosotros ni nuestro interlocutor vayamos a captar toda la informacion que se
transmite. Las claves en la actividad corporal de los actores sociales ayudan a
revelar el contenido simbdlico de determinadas acciones, permiten analizar
las reacciones del grupo y responden a reglas escritas y tacitas (usos,
costumbres y creencias). Ademas, se vislumbra el reparto de poderes
institucionales. Subyace una determinada realidad en los actos y las
relaciones que encierran sus propios codigos.

En el diario de campo se registra una escena que hace referencia a un hecho
curioso en una oficina de banca. Un dia que realizdbamos observacion
participante se rompié un cuadro y los cristales quedaron esparcidos por el
suelo. Una empleada que depende directamente del jefe de riesgos intentd
ayudar a este a recoger los cristales rotos y en compensaciéon recibié un
sonoro grito, al tiempo que era apartada y retirada del lugar:

18 \véase: GODELIER, M. (1986): La produccién de grandes hombres: poder y dominacion

masculina entre los baruya de Nueva Guinea, Madrid, Akal.
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“-jiNoooooo!! jjQuita de ahi!! (apartandola con las manos extendidas).
Ante la insistencia de ella por acercarse, le grita:

iiiEstate quieta, cofo!!! Ella lo mira directamente a los 0jos sin entender
su postura y coge el cepillo para empezar a barrer. Ante su firmeza por
ayudar le dice de nuevo su jefe, quitandole el cepillo bruscamente a la
vez que le interfiere el paso:

-iQue te estés quieta, joder! (Y prosigue diciendo con una sarcastica
cantinela).Ya-te-he-dicho-que-lo-dejes,-co-fio,-que-te-vas-a-cor-tar-y-
des-pués-me-van-a-cul-par-a-mi... Como pasa siempre, cojones, que ya
estoy harto.

Ella lo mir6 fijamente. Molesta y desairada, sin decir nada, tir6 el cepillo
hacia donde él estaba y se fue del despacho. (Se crea una situacion
muy tensa y yo me he quedado con el recogedor en la mano, algo
sorprendido también por la reaccion de ambos).

- ¢Y si se corta, qué?... (Me mira y prosigue). Luego en la empresa
soOlo buscan responsables si las cosas salen mal, y no quiero que tenga
algun percance y estemos con lo de siempre: que se podia haber
evitado, que si las mujeres siempre estan con el cepillo y la fregona...
Esta claro que estas cosas las hacen ellas mejor que nosotros, pero es
gue hay riesgo de que se pueda cortar y... Un dia se mared
cuando vio un poco de sangre... (Silencio). Luego quieren que
seamos todos iguales.

No le digo nada porgue estoy un poco sorprendido y he pensado que lo
mejor era precisamente eso, no decir nada. Ahora, de pie, él empieza a
quitar los cristales que se han quedado en el marco del cuadro, que
medird aproximadamente 1.50 x 1.50. En ese momento llega un
comparfiero, como si acudiera a una urgencia, y al verle quitar los
cristales con las manos, le dice desde la puerta en tono enérgico:
-Pero, tio (silencio), eso no se hace asi, que te vas a cortar Como te
vean las de prevencion de riesgos, veras, te van a meter un puro! jEs
gue no has podido dejar que ella lo recogiera! Estas cosas las hacen
mejor las mujeres, y con mas cuidado que nosotros. (Silencio)”.

-iQue me dejes en paz! jAnda también este ahora con las que me sale!
Hago lo que me sale de los glievos”

-iVete a tomar por...!

-iQue te jodan! (Se quedan mirdndose fijamente de pie)

Se llegan a utilizar incluso los gritos en esta escena descrita™®.

Los dos hombres se refieren a que ella haria mejor el trabajo de recoger los
cristales porque “estas cosas las hacen mejor las mujeres que nosotros”. Este
fragmento esta completo de las formas de hacer y de decir, e incluso de callar

% para Helen Fisher los hombres son mas propensos a atacar verbalmente. Si uno de

ellos eleva la voz, el otro hace lo mismo, induciendo una espiral que puede terminar en
gritos e incluso en un enfrentamiento mas serio. Véase: FISHER, H. (2001): El primer sexo.
Las capacidades innatas de las mujeres y como estan cambiando el mundo, Madrid, Suma de
Letras, S.L. También puede consultarse: HALL, J. A. (1984): Nonverbal Sex Differences:
Communication Accuracy and Expressive Style, Baltimore, Johns Hopkins University Press.
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y usar el silencio, que venimos describiendo. De nuevo se producen
interacciones de lo