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En los ultimos afios, la inclusion de género y el feminismo se han convertido en tema de interés
para gran parte de la poblaciéon mundial. Problematicas como la exclusion de la comunidad
LGBTIQ, el machismo, los feminicidios y los acosos sexuales han tocado a mas de un ciudadano

y a visibilizado la urgencia de actuar frente a estos atropellos.

La sociedad colombiana ha sido reconocida, por si misma, como una sociedad machista. Esto se
ha visto reflejado en los roles que la mujer colombiana ha desempefiado durante siglos como ama
de casa y la encargada de criar a sus hijos, ademas de suplir a su esposo en tareas como lavar la

ropay preparar la comida.

El Fondo Monetario Internacional - FMI (2013) afirma que

“la participacion femenina en la fuerza laboral se ha mantenido por debajo de la participacion
masculina. Las mujeres de todo el mundo estan realizando la mayor parte de trabajos no
remunerados tales como el cuidado de nifios y tareas domésticas, en promedio, las mujeres
dedican el doble de tiempo a tareas domésticas que los hombres y cuatro veces mas al cuidado
de los nifios. La incapacidad de las mujeres para participar en el mundo laboral debido a los
trabajos no remunerados obliga a la poblacion femenina a formar parte de sectores informales

y por consiguiente de la poblacion pobre” (p.52).

Dentro de la segregacion femenina en el mundo laboral, las mujeres también se enfrentan a
significativas diferencias salariales frente a los hombres que ocupan los mismos cargos, con un
nivel de formacion similar y contando con las mismas habilidades. La inequidad salarial en razon

al sexo es una problemaética que presenta casi todas las naciones del mundo, segun ONU mujeres



(2017) la brecha salarial entre hombres y mujeres en el mundo es del 23%. En Colombia, esta

brecha salarial representa el 18.7% segun el DANE (2016).

Sin embargo, a medida que la educacion y los ideales del mundo han avanzado, también lo ha
hecho la mentalidad de la mujer, esto ha permitido que sus deberes pasen de estar dirigidos
meramente al sustento del hogar a estar dirigidos a la construccion de ella como integrante activa

del mundo.

De acuerdo a lo anterior, se llevara a cabo una investigacion cuyo objetivo general es analizar el
papel que ocupan las comunicadoras organizacionales — mujeres — en los espacios laborales
bogotanos, con el fin de identificar si la igualdad de género ha logrado penetrar a las organizaciones

bogotanas y si las mujeres se encuentran en contextos laborales equitativos.

La hipdtesis resultante de esta inquietud sobre la igualdad de género en las organizaciones, resulta
de la idea de comprobar si en los espacios laborales bogotanos las comunicadoras organizacionales
estan ocupando los cargos u oficios propios de esta profesion o, si, por el contrario, le son asignadas

otro tipo de tareas relacionadas con los estereotipos de género.

En ese sentido, este proyecto realizard, un trabajo de revisidn sobre el contenido ya publicado
acerca del tema y su relevancia para la pregunta de investigacion. El primer capitulo (estado del
arte) presenta todos los aportes fundamentales que han hecho diversos autores en los campos de
segregacion de la mujer en el mundo laboral, la percepcion de género dentro de la organizacion, la
situacién actual de la mujer en el mundo laboral y la influencia del trabajo en otros aspectos de la

mujer.
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Posteriormente, el segundo capitulo del proyecto (marco tedrico) presentara la discusion
conceptual alrededor de las categorias claves que guian la investigacion, tales como género, trabajo
y comunicacion como profesion y organizacion. Este capitulo propone las bases tedricas y
conceptuales para la realizacion la investigacion esclareciendo para el lector los términos de los

que se habla.

En el tercer capitulo (marco metodoldgico) se presentard la metodologia de enfoque etnografico
utilizada para llevar a cabo la investigacion, el cual recoge el método cualitativo donde se utilizara
una entrevista semiestructurada como herramienta para la recoleccion de dato. Ademas, se

describira la muestra seleccionada y el procedimiento para lograr obtener informacion relevante.

En el cuarto capitulo (presentacion de resultados), se presentaran las tendencias y diferencias mas
destacadas que se obtuvieron del trabajo de campo mediante una matriz diferenciada por las
categorias que se usaron a lo largo de la investigacién: género, trabajo, comunicacion como
profesion y organizacion. Asi como los distintos niveles jerarquia organizacional de las mujeres
entrevistadas de forma estratégica, administrativa y operativa. Este capitulo, brinda los elementos

necesarios para la discusion que se plantea despues.

El quinto capitulo (discusion) se presenta el analisis de toda la informacion recopilada en la
investigacion. Este analisis incluira, la discusion, los testimonios de las mujeres entrevistadas y el

soporte conceptual o tedrico de los autores estudiados en el marco conceptual.

Finalmente, en el sexto capitulo, (conclusiones) se presentaran las conclusiones encontradas en el

trabajo de campo de esta investigacion.
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Antes de dar inicio al proceso investigativo, es fundamental resaltar qué estudios previos se han

realizado alrededor de la tematica central y los resultados que se han obtenido de los mismos.

En ese sentido, inicialmente se hablara de la segregacion de la mujer en el mundo laboral, seguido
de la percepcion del genero dentro de la organizacidn ya que es muy importante entender que la
discriminacion o inclusion en el espacio laboral depende de las caracteristicas que aporta cada
género dentro la misma, acompariado de la situacién actual de las mujeres en el mundo laboral y

finalmente, se examinaran las influencias del trabajo en otros aspectos de su vida.

Durante los ultimos cincuenta afios, se ha producido un notable incremento en la inclusion
femenina dentro del mercado laboral, esto debido a una mayor igualdad en derechos juridicos, a un
incremento en su nivel de formacion y lo mas importante, debido a la lucha de las mujeres por el
reconocimiento de sus derechos dentro de la sociedad. Sin embargo, en la actualidad, aunque las
mujeres representan el 40% de la mano de obra mundial, sigue persistiendo un mercado laboral
vertical y horizontalmente segregado para ellas, caracterizado por el menor acceso a determinados

puestos de trabajo.

A pesar de los esfuerzos legales realizados a nivel internacional, reconocer la igualdad entre
hombres y mujeres como un principio juridico por diferentes naciones y organismos
internacionales, no ha logrado la igualdad de género, (Garcia, 2015). Prueba de ello, es que los
mercados laborales de la mayoria de los paises desarrollados se siguen caracterizando por una
mayor presencia masculina, una concentracion de mujeres en determinadas ocupaciones y sectores

y una disparidad jerarquica en puestos asociados al poder. En este sentido, las mujeres se enfrentan
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a obstaculos de diversa naturaleza cuando intentan acceder al mercado laboral o cuando tratan de
ocupar posiciones que requieren de alta responsabilidad dentro de las organizaciones (Garcia,

2015).

En su estudio, Garcia (2015) se basa en el modelo de falta de ajuste y en la teoria de la congruencia
de rol para explicar de forma completa las causas y las consecuencias de la discriminacion de la
mujer dentro del mundo laboral y mas especificamente en las posiciones de liderazgo. Frente a

ello, postula que:

“los aspectos descriptivos de los estereotipos de género facilitan que las mujeres sean peor
evaluadas que los hombres, porque las cualidades estereotipicamente femeninas (p. ej.,
comprensiva, o sensible a las necesidades de los demas) no se ajustan a las cualidades necesarias
para desempefiar eficazmente trabajos directivos (masculinas). Esta falta de ajuste o
incongruencia genera expectativas de fracaso sobre el futuro desempefio de la mujer ya que
facilita que a las mujeres no se las perciba tan competentes como a los hombres y que se limite

su acceso a posiciones de liderazgo™ (p.133).

Asi mismo, por medio de la teoria de congruencia de rol y el modelo de falta de ajuste, Garcia
(2015) afirma que la devaluacion de los cargos de las mujeres se maximiza en contextos
organizacionales muy “masculinizados” y se debilita cuando la labor requiere de interaccion social

0 se cataloga como femenina.

Por otro lado, para Contreras y Pedraza (2012), mencionan que, a pesar de haber alcanzado la
igualdad en materia educativa en el 2005, no se ha traducido en un aumento equivalente en los

ingresos ni en la calidad del empleo al que la mujer puede acceder, esto en muchos paises, termina
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restringiendo las opciones de las mujeres para conseguir empleos remunerados y representaciones

femeninas en altos cargos.

Otro factor que restringe las opciones de la mujer en el mundo laboral es el denominado techo de
cristal, este hace referencia a las barreras no explicitas que impiden a las mujeres acceder a ciertos
cargos directivos y constituyen un obstaculo que les impide ejercer roles de liderazgo, lo cual al no

estar controlado ni regulado es invisible a los ojos de la sociedad, (Contreras, Pedraza. 2012).

Dentro del estudio Contreras, Pedraza, (2012) encontraron que la segregacion de la mujer en el
ambito laboral también se mantiene debido a las politicas de asignacion y jerarquizacion de
funciones organizacionales las cuales frecuentemente utilizan como indicadores de evaluacion el
nivel de compromiso hacia la empresa, que en el caso de las mujeres esta sujeto principalmente a

sus responsabilidades en el hogar:

“este hecho condiciona su posicion y en ocasiones la pone en conflicto con otras dimensiones
de su proyecto de vida personal y constituye una barrera importante al considerar la
maternidad como una desventaja para la empresa en términos de costos, limitando as/ la

promocion de las mujeres en cargos directivos” (p. 189)

Finalmente, Contreras, Pedraza, (2012) concluyen que, aunque hoy en dia hay paridad a nivel
educativo e incluso las mujeres han superado a los hombres en diferentes ambitos, siguen
existiendo barreras como los estereotipos vinculados al género, los cuales estan claramente

relacionados con el rol de liderazgo dentro de la organizacion:

“podria decirse que una de las barreras mds importantes que se debe superar es la concepcion

de que la mujer no seria buena lider dado que no va con su naturaleza” (p.191)
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Los dos estudios anteriores aportan a la presente investigacion al demostrar que, aunque hay
avances en pro de la inclusion de la mujer en el mundo laboral, ain no se han logrado apartar las
caracteristicas bioldgicas de una mujer de su desempefio laboral provocando segregaciones

invisibles al ojo de la sociedad y que este trabajo busca resaltar.

La investigacion que se ha realizado en los ultimos afios sobre la percepcion de género ha
manifestado que los estereotipos surgidos en torno a este, son uno de los mecanismos principales
para explicar la discriminacion de la que es victima la mujer en el trabajo, especialmente en el

acceso a cargos de gran importancia, (Garcia, 2015).

Para Vazquez y Ubriola (2014), mencionan que explorar el género dentro del estudio de las
organizaciones representa una oportunidad para adentrarse en las inequidades basadas en la
division sexual del trabajo en donde socialmente se le asigna al hombre el papel de proveedor,
emprendedor e intrépido, mientras que a la mujer, debido a su caracterizacion de “fragil”, “sumisa”
e “independiente” se le asignan trabajos dirigidos a la esfera doméstica, donde su principal

ocupacion es velar por el bienestar de los otros antes que el suyo.

La consecuencia de estos imaginarios entre hombres y mujeres recae en la reproduccion de una
serie de estereotipos que son expresados de diferentes formas, el principal corresponde a que las
mujeres no pueden realizar trabajos dirigidos a los hombres ya que sus capacidades no son

suficientes frente a las que son requeridas.

La reproduccién de dichos estereotipos, puede ser comprobada examinando a profundidad las
definiciones que estudiosos sobre la gestion organizacional han utilizado para explicar procesos de

comunicacion que integren a “los equipos de trabajo” y los “individuos”. Se ha determinado que
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estos términos son referidos a una figura masculina ya sea la de gerente, director o empleado quien
toma accién dentro de los procesos comunicativos. Esto debido a que durante las décadas donde
temas como la cultura organizacional y la identidad de la organizacion surgieron, la mayoria de la

poblacion empleada era masculina.

Es por ello que, en la actualidad, un analisis organizacional que no contemple al género como una
variable o explicacibn nomotética reconocera la existencia de visiones organizacionales
diferenciadas de hombres y mujeres, (Vazquez y Ubriola, 2014). Para facilitar el analisis
organizacional algunos estudiosos han establecido cinco posibles puntos de partida que permiten
comprender el género dentro de la misma: 1. La toma de decisiones en la organizacién, 2. La
participacion de la mujer para ascender a puestos de decision clave, 3. Configuracion de la cultura
organizacional, 4. Reconocimiento de una hegemonia masculina en la dindmica organizacional vy,

por ultimo, 5. Estructuras jerarquicas ciegas al género.

Asi, los estudios de género constituyen una herramienta Gtil para comprender las relaciones entre
hombres y mujeres, al mismo tiempo que se analiza la influencia de estas dentro de las

organizaciones.
Asi mismo, Héller (2012) considera que:

“(...) tras alcanzar el siglo XX los cambios demogréficos, sociales y economicos permitieron
que la mujer se capacitara e incorporara al mercado laboral. Esta incorporacion —descrita por
algunas investigadoras como la revolucion social silenciosa méas importante del siglo— obligé a
cambiar las perspectivas de estudio en distintos ambitos organizacionales, donde ahora deben
ser tenidas en cuenta las capacidades femeninas y masculinas, sus diferencias y como estas

aportan dentro de la organizacion” (p.19).
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A pesar de los resultados de estudios y experiencias realizados en diferentes corporaciones, que
sefialan que contar con equipos de conduccion diversos, los cuales integren todo el potencial de los
recursos humanos contribuye a que las corporaciones logren mayores beneficios en términos de
productividad, eficacia y mejoren los procesos de innovacion. Héller (2012) encontré que las
mujeres no alcanzan el 5% de posiciones de CEO en empresas internacionalmente mas grandes.
Solo 13 grandes empresas tienen presidente mujer y los diferentes estudios sefialan que cuanto mas
alto el nivel, mayor la discriminacion para su ascenso, fenémeno que se conoce ampliamente como

el “techo de cristal” (Fortune, 2010).

En conclusion, Héller comenta que el patron de segregacion vertical del empleo femenino en las
empresas estudiadas, estaria relacionado con los indices culturales que miden la distancia al poder,
la distribucion de los roles de género y el indice de colectivismo/individualismo que diferentes

autores utilizaron para valorar la cultura de las sociedades y organizaciones.

Para Delgado y Rodon (2013) la lucha de las mujeres por la obtencion de espacios laborales
equitativos es cada dia mas vigente. El techo de cristal, la brecha salarial y la duplicacién de la
jornada laboral, continGan siendo las principales dificultades que enfrentan las mujeres en el

mercado de trabajo.

Dentro de su estudio, Delgado y Rodon (2013) encontraron que el hecho de que la mujer haya
empezado a abrirse campo dentro del mercado laboral ha provocado que las formas de trabajo no
remunerado, que aun siguen siendo desempefiados mayoritariamente por el género femenino,
obtenga un menor reconocimiento social y con frecuencia no sean considerados trabajo, afectando

de manera singular las percepciones en torno al trabajo de las mujeres:
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“En las ultimas décadas del siglo XX, los esfuerzos por hacer visibles las contribuciones
econdmicas de las mujeres, han promovido enfoques alternativos que cuestionan el concepto
de trabajo restringido a la esfera mercantil y abogan por su ampliacién para incluir las formas
de trabajo que producen bienes de uso que también son indispensables para la reproduccion

humana” (p.96)

Asimismo, afirmaron que la participacion promedio de la mujer en la fuerza laboral ha aumentado
en la mayoria de las regiones de América del Sur, sin embargo, las mujeres siguen enfrentandose
a barreras culturales y a la discriminacion, lo cual dificulta (una vez incorporadas al mercado
laboral) su ascenso a puestos de alta gerencia, ya que generalmente las caracteristicas personales
asociadas a los puestos directivos, se ajustan a estereotipos masculinos, dificultando el ascenso a

las mujeres a altos niveles directivos dentro de las organizaciones.

Las cifras obtenidas (producto de su estudio), muestran la existencia de grandes diferencias entre
ejecutivos y ejecutivas, siendo las mujeres quienes se encuentran en una situacion de inferioridad
numérica. Los resultados muestran una infrarrepresentacion de mujeres en puestos de direccion de

gran parte de las organizaciones estudiadas.

Teniendo en cuenta estas cifras y los contenidos de las dos tematicas desarrolladas anteriormente,
es importante destacar que el hecho de que las mujeres colombianas y de todo el mundo hayan
adquirido mayor participacion en el mercado laboral ha permitido creer que la segregacion ha sido
superada, esto en consecuencia, reduce la visibilizacion de problematicas que aln estan vigentes,

(Delgado y Rondén, 2013).

En este sentido, la Organizacion Internacional del Trabajo (2018) comenta que la tasa mundial de

participacion femenina en el mercado laboral es del 48.5%, es decir 26.5% mas baja que la de los
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hombres. Desde 1990 hasta la actualidad, esta brecha se ha reducido en 2 puntos porcentuales y el
grueso de la reduccion se produjo en los afios anteriores al 2009. Asi mismo, la tasa mundial de

desocupacion femenina (6%) supera a la tasa de desocupacion masculina (0,8%).

Es decir, a pesar de que el derecho a la igualdad esta plenamente establecido, aln hay resistencia a
la igualdad de la mujer. Si bien es cierto que hay mujeres que han logrado romper el “techo de
cristal” no es cierto que los obstaculos hayan desaparecido y que las dificultades a las que se

enfrentan hayan disminuido.

Para Sanchez-Castillo, (2012), los diferentes roles que desempefian las mujeres proporcionan un
amplio campo para reflexionar la influencia de éstos en otros aspectos de su vida. Cumplir con dos
papeles fundamentales como formar parte de una familia y trabajar fuera de casa representan para
la mujer la necesidad de doblar su tiempo, multiplicando a su vez las exigencias emocionales y

fisicas. En otras palabras, es un trabajo de doble jornada.

En su estudio, Sanchez Castillo (2012) ha determinado que, si bien la incorporacion de la mujer al
mercado laboral ha representado una respuesta positiva en aspectos personales, economicos y
profesionales, su situacion familiar ha empeorado al asumir nuevas responsabilidades sin que una
contraparte apoye las actividades domésticas que ya estan totalmente arraigadas como una labor
femenina. Debido a este empeoramiento, se han detectado cambios desfavorables en su vida

cotidiana a nivel individual, familiar y social.

Asi mismo, Sanchez Castillo (2012) demostrd que las mujeres que laboran fuera del hogar estan

maés satisfechas con su relacién familia - trabajo que las amas de casa. Uno de los factores que
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sustenta este resultado es el hecho de ser una mujer independiente econémicamente y que ademas

recibe muestras emocionales favorables por parte de su familia.

Como investigadores, algunos puntos que pueden enriquecer y mejorar la intervencion a favor del
trabajo de la mujer son los estudios de las consecuencias fisicas, sociales, psicoldgicas y laborales
del ejercicio laboral femenino. En ese sentido, este estudio aporta a la presente investigacion en
cuanto permite dar un vistazo a aspectos que no son suficientemente visibilizados dentro de la vida

laboral de la mujer.

Por otro lado, Feldman, Vivas, Lugli (2008), consideran que (sin importar el género) entre las
esferas del trabajo, la vida y la familia existe una relacién que puede ser positiva 0 negativa. La
relacion positiva se presenta cuando las actividades y experiencias del cargo laboral se entrelazan
con las del rol familiar logrando un balance entre estas. Por otro lado, la relacion es negativa cuando
la participacion ya sea en el cargo laboral o en el rol familia obstaculiza la ejecucién del otro

generando tension y disminuyendo la satisfaccion percibida.

Asi mismo la relacion negativa puede presentarse si las exigencias laborales minimizan el tiempo
dedicado a los familiares o si las dificultades en la casa o la familia disminuyen la productividad

laboral.

En este sentido Feldman, Vivas, Lugli (2008), estudiaron las gratificaciones junto con las
interferencias que se pueden presentar al desempefiar los roles familiar y laboral para una mujer y

como esta se asocia con su calidad de vida y salud.

En los resultados se pudo encontrar que las mujeres estudiadas notificaron una gratificacion

moderada y una interferencia baja en la relacion entre su trabajo y familia. Las gratificaciones son
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mayores cuando la mujer desempefia un mayor namero de roles, asi como las interferencias son
mayores cuando es mas alto el nivel educativo y el nimero de roles desempefiados. AlUn mas
importante, Feldman, Vivas, Lugli (2008) encontraron que en promedio las mujeres estudiadas
presentan autoestima alta, bienestar moderado, ansiedad y depresion baja. Sin embargo, cuando las
gratificaciones son menores las mujeres tienden a experimentar mayores sintomas de ansiedad y
depresion, al igual que a mayor nimero de interferencias, mayor ansiedad, depresién y nimero de

sintomas de mala salud fisica.

En este sentido Feldman, Vivas, Lugli (2008) concluyen que la relacion que se establece entre la
esfera laboral y familiar es de vital importancia para la salud fisica y mental auto percibida de las
mujeres trabajadoras debido a que estas repercuten tanto en su autoestima como en su bienestar,

siendo esta la justificacion del por qué este estudio aporta a la presente investigacion.
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Luego de conocer qué se ha investigado acerca de la situacién actual de las mujeres en el ambito
laboral, es necesario definir conceptos que son de suma importancia para entender el contexto de
la presente investigacion y analizar el papel que ocupa la comunicadora organizacional en el &mbito

laboral bogotano.

En primer lugar, sera definido el concepto de género ya que sin este la investigacion pierde las
bases para ser comprendida, en segundo lugar, se definird el concepto de trabajo ya que es en esta
esfera donde se ubicard a la muestra a investigar. Posteriormente, se definira el concepto de
comunicacion como profesion, porque antes de dar inicio a la investigacion es importante saber
que parte de la muestra femenina que tiene lugar en Bogotd cumple con la caracteristica de una
comunicadora organizacional y queé significado tiene esto dentro del espacio laboral. Finalmente,
se definird organizacion ya que es aqui donde se asignan y desarrollan los oficios de la

comunicacion organizacional.

Es necesario revisar la potencia explicativa que representa el concepto de género, esto debido a los
cambios que se han registrado en el mundo de la sexualidad, la apropiacion del cuerpo y la

construccion de sociedades socio sexuales alternativas.

Para Colligon y Lazo (2017) la incorporacion y desarrollo de la categoria de género a la academia,
hasido y es, un verdadero movimiento de reflexién/accion en una persistente tarea de investigacion
tedrico-metodoldgica y deconstructiva/reconstructiva, esto debido a que el concepto ofrece una

variedad importante de explicaciones.
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Asi entonces afirma que:

“En las sociedades occidentales, de forma particular, y en las investigaciones en torno a la
construccion de identidades, el género alude a un sistema particular de clasificacion
sociocultural que divide a los integrantes de la poblacion humana en sujetos masculinos o
femeninos, segun sus caracteristicas sexuales del cuerpo; esta clasificacion permite a las
sociedades socializar a sus miembros de tal manera que se reproduzca el modelo que establece
las practicas, los roles, las normas, los comportamientos y las relaciones propias de cada sexo

(macho o hembra), construyendo asi sujetos masculinos o femeninos especificos” (p.75)

Es decir que el genero alude a un sistema simbdlico que establece las diferencias de
comportamiento y actuacién de hombres o mujeres, asumiendo un modelo de clasificacién binario
excluyente. Este modelo ha permitido a los investigadores abordar la inequidad de género, ya que
da cuenta de como la clasificacion binaria genera formas de subordinacion de un género respecto
del otro (del femenino respecto del masculino), evidenciando las diferencias de condiciones
sociales, econdmicas, culturales, educativas, laborales, que viven las mujeres en relacion a los

hombres.

De ahi que se pueda dar cuenta de la inclusién del enfoque y la construccién de la categoria de
género como una categoria analitica, que permite indagar la realidad social de hombres y mujeres,
y de los procesos de constitucién de la identidad de los sujetos; en tanto el género, como expresion
de lo masculino y lo femenino, entra en relacion con otras pertenencias del sujeto como son la raza,

la etnia, la clase, la edad (Colligon y Lazo, 2017).

Por su parte, Cabral y Garcia (2003), mencionan que el problema no son las diferencias sexuales

entre hombres y mujeres, ya que tales diferencias son parte integrante de la condicién de ser

23



sexuados. El problema radica en que estas diferencias se convierten en divisiones dicotdmicas, en
separaciones, oposiciones, jerarquias, inferioridades, exclusion, opresion, que han servido para
justificar las desigualdades de género que definen a los varones y a las mujeres segun lo establecido
y esperado como correspondiente a lo masculino y a lo femenino, bajo los patrones de integracion,

coherencia y continuidad de un orden social dominante.

El problema tampoco, son los géneros como categorias conceptuales que nos designan,
enuncian y nombran, sino las relaciones sociales desiguales entre los géneros, en torno a la
categoria relacion y afines: interrelacion, interaccion, interdependencia, coexistencia, convivencia

etc.

2.1.1 Estereotipos de género

Para Garcia (2015) los estereotipos de género son estructuras cognitivas que integran un
conocimiento compartido sobre los rasgos caracteristicos de hombres y mujeres. Segun esto, los
estereotipos de género no solo forman parte del conocimiento de cada individuo, sino que aluden
a un conocimiento social y culturalmente aprendido y compartido sobre los atributos, las
caracteristicas fisicas, los comportamientos, las preferencias o los intereses que comunmente se

asocian a los hombres y a las mujeres.

Una de las conceptualizaciones méas extendidas e influyentes sobre el contenido de los estereotipos
de género, es la distincion entre rasgos masculinos y femeninos. Tradicionalmente, estos rasgos se
han denominado en rasgos agenticos y rasgos comunales, respectivamente. La dimension agentica
hace referencia a la satisfaccion de las propias necesidades y al logro de objetivos personales. La
dimension comunal alude a la fusién del individuo en una unidad social mas amplia, a la

cooperacion y al establecimiento de lazos de unién con otros.
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e Estereotipos de género dentro del espacio laboral
La progresiva incorporacion de la mujer al mundo laboral que tuvo lugar en la década de los sesenta
del siglo pasado mostro la constante discriminacion a la que estaba sometida en procesos de

seleccién, promocion y retribucion salarial.

Desde la Psicologia Social, diversos autores sugirieron que la causa de este trato diferencial era
una estereotipia persistente, segun la cual se valoraban mas los rasgos masculinos que los
femeninos para el desempefio de ciertos roles laborales, especialmente, los asociados a mayor
prestigio y estatus. Las mujeres se percibian demasiado orientadas a los demas, emocionales y
pasivas 0 poco orientadas a la tarea y poco competitivas. En sintesis, poco apropiadas para el
mundo laboral en general y no adecuadas para el desempefio de posiciones de liderazgo. (Garcia,

2015).

Esta concepcion tan estereotipada de las mujeres obstaculiza su acceso a posiciones de liderazgo y
permite justificar que su carrera profesional se desarrolle en los llamados “trabajos de mujeres”
(maestra, secretaria, recepcionista). Unos puestos de trabajo que, por lo general, se caracterizaban
por tener menor salario, menos promociones y menos incentivos economicos que los de los

hombres.

Garcia (2015) indica, que la segregacion laboral de género caracteriza a los mercados de trabajo de
todos los paises y es causa de muchas formas de discriminacion. En el ambito psicosocial, la
distribucion desigual de hombres y mujeres en el mundo laboral se ha estudiado desde los afios 60,
en esa época surgio la expresion “efectos colaterales de los estereotipos de género”, que aludia a la
practica de reproducir en el mundo laboral los estereotipos populares de género, desarrollando y

reforzando la segregacion de género en algunas ocupaciones.
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Asi mismo, Garcia (2015) ha evidenciado que los efectos colaterales de los estereotipos de género
perjudican a la mujer profesional, porque los juicios que se emiten sobre su habilidad y capacidad
en procesos de seleccion de personal, de promocion en el empleo o de valoracion de su desempefio,

se basan en caracteristicas y comportamientos que son irrelevantes en cuestiones laborales.

2.1.2 Feminismo

Para Valdivieso, M. y Garcia, C. (2005) el movimiento feminista representa la lucha consciente y
organizada de las mujeres contra el sistema en el que viven, subvirtiendo todas las esferas posibles,

publicas y privadas del sistema clasista, sexista y racista.

Asi, los autores comentan, que los movimientos feministas en América Latina emergen en los
tiempos de la “segunda ola”, expresandose en varias ciudades de América Latina y del Caribe a
partir de la década del setenta. Este movimiento provenia principalmente de mujeres de clase
media; se organizé al inicio via un modelo autogestionario e independiente y era generalmente
constituido por pequefios grupos de autoconciencia. A mediados de los setenta, salvo en algunos
de los paises del sur, por las dictaduras existentes, donde los movimientos de mujeres fueron parte
de la resistencia (Argentina, Chile, Uruguay), se comienzan a delinear el Movimiento Feminista y

de Mujeres con las caracteristicas actuales.

A fines de los setenta, las corrientes feministas se diversifican y va surgiendo un movimiento
amplio de mujeres (MAM) que se empieza a deslindar en parte del feminismo para desarrollar una
doble militancia (parlamentaria, partidos politicos) y un trabajo de/para/con mujeres (de los
sectores populares, trabajadoras, campesinas, etc.) en los que ha prevalecido casi solamente un
trabajo a partir de sus necesidades practicas. EI Movimiento Amplio de Mujeres (MAM) es una

forma de articulacién donde participan no solo grupos, ONGs del movimiento de mujeres, sino
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también los grupos y ONG del movimiento feminista, organizaciones gubernamentales que
adelantan politicas publicas de género, grupos y centros academicos, mujeres de partidos e

individualidades con fines y proyectos muy concretos a corto y mediano plazo.

Asi es como en la década del noventa, el movimiento feminista se aca-demiza y se institucionaliza,
llega el tiempo de las politicas sociales de “equidad de género”, de los encuentros y proyectos de
mujeres financiados por la ONU y de los programas de microcrédito del Banco Mundial para las
mujeres pobres, programas “oficiales” que conviven con las variadas iniciativas de grupos de

mujeres que luchan por la autonomia.

Por otro lado, para Luna, L. (2004) la historia feminista del género, ha ampliado el campo de la
historia social hacia las relaciones de género haciendo hincapié en las condiciones socio-

economicas de las mujeres en relacion con los hombres en diferentes contextos historicos.

Para Luna, el feminismo tiene la particularidad de ser un discurso en construccion, como ya se ha
apuntado, y producir un sujeto con una identidad, la feminista, que se ha construido histéricamente,
con cambios y con intermitencias. Es decir, todas las mujeres son sujetos con conciencia formada
de ideas, convicciones y creencias, y lo que las clasifica, las diferencia unas de otras, es la identidad.
En este sentido, la identidad feminista ha caracterizado a una serie de sujetos mujer

histéricamente.

Asi mismo, comenta que la construccion en los discursos feministas actuales de un sujeto politico
activo, es un tema altamente estratégico de la teoria feminista cara a la accion y la transformacion
social. El reto del sujeto feminista es la diversidad existente entre las mujeres, manifestada por las
diferentes identidades segun la raza, etnia, clase, opcion sexual, edad, religion, pasado histérico,

etc. Este hecho fue planteado inicialmente por las feministas negras y lesbianas norteamericanas,
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muy criticas ante un feminismo que se pensaba blanco y heterosexual. El acierto de esta critica se
extendié entre los feminismos del mundo y ha generado un gran avance en la teoria y en las

relaciones entre las mujeres.

Durante la modernidad, mas all4 de ser un bien colectivo, el trabajo es asumido como una actividad
clave para la autonomia del individuo. En ese sentido, Romero, M. (2017) comenta que gracias al
trabajo no solo se obtienen los medios para vivir, sino que se desarrolla la capacidad de
apropiarselo. A su vez, explica que el trabajo empieza a concebirse como una actividad creadora,

sindnimo de obra, siendo el eje fundante de la sociedad.

Bajo esta logica, el trabajo toma un sentido incluyente, en el que ya no es concebido como una
actividad repudiada, discriminada, menospreciada o esclavista, sino al contrario, todos los
individuos pueden trabajar, permitiendo que se logre una igualdad entre las personas que realizan

esta actividad y poder de relacionarse con otros.

Asi mismo, la importancia del trabajo y su caracter central se amplia a aspectos de la vida personal,
familiar y vecinal, configurando de esta manera formas de relacion que permiten la transformacién
del mundo a través de la relacion consigo mismo, con la naturaleza y con los demas, generando un
estado ideal para el individuo, por la identidad que este le proporciona a quien lo tiene, al igual que
le permite estar inmerso en las logicas capitalistas. Es por esto, que el empleo como forma de
trabajo es visto como actividad central e instrumental para acceder a las demandas de la sociedad
capitalista, y a su vez, como medio para adaptarse a los principios de realidad del modelo

economico como la socializacién secundaria y la identidad y asignacion de roles.

Por otro lado, Dakduk, S., y Torres, C. (2013) presentan cuatro categorias de trabajo:
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1. Actividad concreta: se refiere a los aspectos tangibles de la actividad laboral, tales como
recibir un salario, seguir un horario y trabajar en un espacio fisico particular. Esta nocion
corresponde con la concepcion instrumental del trabajo entendido como las acciones que
se realizan «a cambio de» en un espacio y tiempo determinado.

2. Actividad social: engloba los aspectos sociales del trabajo, cada vez mas importantes en
virtud del tiempo que en la modernidad las personas dedican a trabajar. En esta categoria
se encuentran aspectos tales como crear sentido de pertenencia a un grupo social, aportar al
sistema social, contribuir a la formacion de identidad, entre otras. El trabajo es visto como
un agente socializador que posibilita la transmision de creencias, expectativas y valores que
permiten la integracion del individuo a su medio social.

3. Carga: el trabajo es visto como una actividad que exige del sujeto esfuerzo fisico o mental,
y se destacan las exigencias que supone su cumplimiento.

4. Deber: resalta el caracter obligatorio y productivo de la actividad laboral. Esta dltima
categoria coloca al trabajo como opuesto al ocio, en tanto su significado se limita a

actividades productivas de caracter material o intelectual, que forman parte de un deber ser.

Las cuatro categorias de Dakduk, S., y Torres, C. (2013) se complementan y generan nuevas
definiciones y formas de comprender el trabajo. En cualquier caso, tanto las aproximaciones de
Dakduk, S., y Torres, C. (2013) como las de Valdivieso, M. y Garcia, C. (2005) coinciden en una
elaboracion del trabajo como un medio, no como una actividad, reiterando su caracter instrumental,

propositivo e intencional.
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2.2.1 Calidad de vida laboral

La Calidad de Vida Laboral conocida también como “estado de bienestar”, puede ser afectada de
manera compleja por multiples factores, entre ellos, el estado psicoldgico, el nivel de dependencia,
las relaciones sociales, las caracteristicas del ambiente y la salud fisica. Martinez, Luna y Oviedo,
(2015) definen este concepto como la exigencia y el anhelo del empleado con lo que respecta a las
condiciones de trabajo, la remuneracion, las posibilidades de desarrollo profesional, el equilibrio

entre el rol laboral y familiar, la seguridad y las interacciones sociales en el lugar de trabajo.

El término Calidad de Vida Laboral (CVL) abarca una variedad de programas, técnicas, teorias y
estilos de gestion, a través de los cuales se disefian las organizaciones y los puestos de trabajo, a
fin de conceder a los trabajadores mayor autonomia, responsabilidad y autoridad. (Martinez, Luna

y Oviedo, 2015).

Desde este punto de vista, la CVL puede considerarse como un concepto amplio y heterogéneo
dado la riqueza y pluralidad de los diferentes temas estrechamente relacionados con el mundo

laboral.

Ahora bien, en Colombia, la persistencia de la tasa de desempleo superior al 8% desde 2013, la
existencia del trabajo informal, la discriminacion laboral, el incumplimiento de los estandares
laborales establecidos por el Gobierno, entre otros factores, son muestra de la complejidad de los
problemas asociados al mundo del trabajo y la insuficiencia de los esfuerzos implementados por el

Estado para superarlos. (Martinez, Luna y Oviedo, 2015).

Por tal motivo, aspectos tales como la satisfaccion de los empleados, la tecnologia, la eficacia, la

eficiencia, el clima laboral, las condiciones de trabajo y los esquemas de gestién organizacional
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son determinantes dentro de una estrategia organizacional para garantizar la calidad de vida laboral

frente a diversos factores como los mencionados anteriormente.

Martinez, Lunay Oviedo (2015) también comentan que las condiciones de trabajo son consideradas
como un factor determinante en los procesos de salud-enfermedad a los cuales se exponen los
trabajadores. Asi pues, las condiciones de trabajo se definen como cualquier aspecto circunstancial
en el que se produce la actividad laboral, incluyendo tanto factores del entorno fisico en el que se

realiza como las circunstancias temporales en que se da.

Es fundamental mejorar las condiciones de trabajo para disminuir los riesgos asociados a la
actividad laboral, y con ello mejorar no solo la seguridad y salud de los trabajadores, sino también
su calidad de vida. En este contexto, las condiciones de trabajo son concebidas como el conjunto
de circunstancias y caracteristicas materiales, ecoldgicas, econémicas, politicas, organizacionales,

entre otras, a través de las cuales se efecttan las relaciones laborales.

2.2.2 Condiciones laborales en Colombia

En este sentido, Rueda, Salcedo y Sanchez (2017) comentan que el ejercicio laboral en Colombia
se ve regido principalmente por las leyes establecidas en el codigo sustantivo del trabajo, el cual
consta de 492 articulos destinados para establecer una relacion justa entre los empleadores y

trabajadores.

Para la presente investigacion, se mencionaran las leyes que aplican sobre las condiciones laborales
habituales de una organizacion, tales como derecho individual al trabajo, jornada, salario,

obligaciones del empleador y del empleado, entre otros.

Derecho individual al trabajo
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Articulo 50. definicién de trabajo. El trabajo que regula este Cddigo es toda actividad
humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una persona
natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea su finalidad,
siempre que se efectle en ejecucién de un contrato de trabajo.

Articulo 70. Obligatoriedad del trabajo. El trabajo es socialmente obligatorio.

Articulo 8o. Libertad de trabajo. Nadie puede impedir el trabajo a los demas, ni que se
dediquen a la profesion, industria o comercio que les plazca, siendo licito su ejercicio, sino
mediante resolucion de autoridad competente encaminada a tutelar los derechos de los
trabajadores o de la sociedad, en los casos que se prevean en la ley.

Articulo 90. Proteccion al trabajo. El trabajo goza de la proteccion del Estado, en la forma
prevista en la Constitucion Nacional y las leyes. Los funcionarios publicos estan obligados
a prestar a los trabajadores una debida y oportuna proteccién para la garantia y eficacia de
sus derechos, de acuerdo con sus atribuciones.

Articulo 10. Igualdad de los trabajadores y las trabajadoras. Todos los trabajadores y
trabajadoras son iguales ante la ley, tienen la misma proteccion y garantias, en
consecuencia, queda abolido cualquier tipo de distincion por razén del caracter intelectual
o material de la labor, su forma o retribucion, el género o sexo salvo las excepciones

establecidas por la ley.

Todo los anterior esta soportado en el Codigo sustantivo del trabajo, 1951.

Jornada Laboral

Articulo 158. Jornada ordinaria. La jornada ordinaria de trabajo es la que convengan a

las partes, 0 a falta de convenio, la maxima legal.
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e Articulo 159. Trabajo suplementario. Trabajo suplementario o de horas extras es el que

excede de la jornada ordinaria, y en todo caso el que excede de la maxima legal.

e Articulo 160. Trabajo Diurno y Nocturno.

Trabajo diurno es el que se realiza en el periodo comprendido entre las seis horas (6:00 a.

m.) y las veintiuna horas (9:00 p. m.).

Trabajo nocturno es el que se realiza en el periodo comprendido entre las veintiuna horas

(9:00 p. m.) y las seis horas (6:00 a. m.).

e Articulo 161. Duracion: La duracién maxima legal de la jornada ordinaria de trabajo es de

ocho (8) horas al dia y cuarenta y ocho (48) a la semana, salvo las siguientes excepciones:

c) En las empresas, factorias o nuevas actividades que se establezcan a partir de la vigencia
de esta ley, el empleador y los trabajadores pueden acordar temporal o indefinidamente la
organizacion de turnos de trabajo sucesivos, que permitan operar a la empresa o0 secciones
de la misma sin solucién de continuidad durante todos los dias de la semana, siempre y

cuando el respectivo turno no exceda de seis (6) horas al dia y treinta y seis (36) a la semana.

En este caso no habra lugar al recargo nocturno ni al previsto para el trabajo dominical o festivo,
pero el trabajador devengara el salario correspondiente a la jornada ordinaria de trabajo, respetando

siempre el minimo legal o convencional y tendré derecho a un dia de descanso remunerado.

d) El empleador y el trabajador podran acordar que la jornada semanal de cuarenta y ocho
(48) horas se realice mediante jornadas diarias flexibles de trabajo, distribuidas en maximo
seis dias a la semana con un dia de descanso obligatorio, que podra coincidir con el

domingo. Asi, el nimero de horas de trabajo diario podré repartirse de manera variable
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durante la respectiva semana teniendo como minimo cuatro (4) horas continuas y como
méaximo hasta diez (10) horas diarias sin lugar a ningun recargo por trabajo suplementario,
cuando el nimero de horas de trabajo no exceda el promedio de cuarenta y ocho (48) horas

semanales dentro de la Jornada Ordinariade 6. a. m. a9 p. m.

Articulo 167. Distribucion de las horas de trabajo. Las horas de trabajo durante cada
jornada deben distribuirse al menos en dos secciones, con un intermedio de descanso que
se adapte racionalmente a la naturaleza del trabajo y a las necesidades de los trabajadores.

El tiempo de este descanso no se computa en la jornada.

Salario

Articulo 127. Elementos integrantes. constituye salario no sélo la remuneracion ordinaria,
fija 0 variable, sino todo lo que recibe el trabajador en dinero 0 en especie como
contraprestacion directa del servicio, sea cualquiera la forma o denominacién que se adopte,
como primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de
las horas extras, valor del trabajo en dias de descanso obligatorio, porcentajes sobre ventas
y comisiones.

Articulo 129. Salario en especie.

1. constituye salario en especie toda aquella parte de la remuneracion ordinaria y
permanente que reciba el trabajador como contraprestacion directa del servicio, tales como
la alimentacion, habitacion o vestuario que el empleador suministra al trabajador o a su

familia, salvo la estipulacion prevista en el articulo 15 de esta ley.
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2. el salario en especie debe valorarse expresamente en todo contrato de trabajo. a falta de
estipulacion o de acuerdo sobre su valor real se estimara pericialmente, sin que pueda llegar

a constituir y conformar mas del cincuenta por ciento (50%) de la totalidad del salario.

3. no obstante, cuando un trabajador devengue el salario minimo legal, el valor por concepto

de salario en especie no podra exceder del treinta por ciento (30%).

Articulo 132. Formas y libertad de estipulacion.

1. el empleador y el trabajador pueden convenir libremente el salario en sus diversas
modalidades como por unidad de tiempo, por obra, 0 a destajo y por tarea, etc., pero siempre
respetando el salario minimo legal o el fijado en los pactos, convenciones colectivas y fallos

arbitrales.

3. este salario no estara exento de las cotizaciones a la seguridad social, ni los aportes al
Sena, ICBF, y cajas de compensacion familiar, pero en caso de estas tres ultimas entidades,

los aportes se disminuiran en un treinta por ciento (30%).

Articulo 133. jornal y sueldo. se denomina jornal el salario estipulado por dias, y sueldo
el estipulado por periodos mayores.

Articulo 134. periodos de pago.

1. el salario en dinero debe pagarse por periodos iguales y vencidos, en moneda legal. el
periodo de pago para los jornales no puede ser mayor de una semana, y para sueldos no

mayor de un mes.
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2. el pago del trabajo suplementario o de horas extras y el del recargo por trabajo nocturno
debe efectuarse junto con el salario ordinario del periodo en que se han causado, o0 a mas

tardar con el salario del periodo siguiente.

Obligaciones del empleador

Articulo 57. Obligaciones especiales del empleador: Son obligaciones especiales del
empleador:

Poner a disposicion de los trabajadores, salvo estipulacion en contrario, los instrumentos
adecuados y las materias primas necesarias para la realizacion de las labores.

Procurar a los trabajadores locales apropiados y elementos adecuados de proteccién contra
los accidentes y enfermedades profesionales en forma que se garanticen razonablemente la
seguridad y la salud.

Prestar inmediatamente los primeros auxilios en caso de accidente o de enfermedad. a este
efecto en todo establecimiento, taller o fabrica que ocupe habitualmente més de diez (10)
trabajadores, debera mantenerse lo necesario, segin reglamentacion de las autoridades
sanitarias.

Pagar la remuneracion pactada en las condiciones, periodos y lugares convenidos.

Guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias y
sentimientos.

Conceder al trabajador las licencias necesarias para el ejercicio del sufragio; para el
desempefio de cargos oficiales transitorios de forzosa aceptacion; en caso de grave
calamidad doméstica debidamente comprobada; para desempefiar comisiones sindicales
inherentes a la organizacion o para asistir al entierro de sus comparieros, siempre que avise

con la debida oportunidad al {empleado}r o a su representante y que, en los dos (2) ultimos
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10.

casos, el nimero de los que se ausenten no sea tal que perjudique el funcionamiento de la
empresa. en el reglamento de trabajo se sefialaran las condiciones para las licencias
antedichas. salvo convencién en contrario, el tiempo empleado en estas licencias puede
descontarse al trabajador o compensarse con tiempo igual de trabajo efectivo en horas
distintas de su jornada ordinaria, a opcion del {empleador}.

Dar al trabajador que lo solicite, a la expiracion de contrato, una certificacién en que consten
el tiempo de servicio, la indole de la labor y el salario devengado; e igualmente, si el
trabajador lo solicita, hacerle practicar examen sanitario y darle certificacion sobre el
particular, si al ingreso o durante la permanencia en el trabajo hubiere sido sometido a
examen médico. se considera que el trabajador, por su culpa, elude, dificulta o dilata el
examen, cuando transcurrido cinco (5) dias a partir de su retiro no se presenta donde el
médico respectivo para la practica del examen, a pesar de haber recibido la orden
correspondiente.

Pagar al trabajador los gastos razonables de venida y de regreso, si para prestar sus servicios
lo hizo cambiar de residencia, salvo si la terminacion del contrato se origina por culpa o
voluntad del trabajador. si el trabajador prefiere radicarse en otro lugar, el patrono le debe
costear su traslado hasta la concurrencia de los gastos que demandaria su regreso al lugar
en donde residia anteriormente. en los gastos de traslado del trabajador, se entienden
comprendidos los de los familiares que con el convivieren.

Cumplir el reglamento y mantener el orden, la moralidad y el respeto a las leyes.
Conceder en forma oportuna a la trabajadora en estado de embarazo, la licencia remunerada
consagrada en el numeral 1 del articulo 236, de forma tal que empiece a disfrutarla de

manera obligatoria una (1) semana antes o dos (2) semanas antes de la fecha probable del
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parto, segun decision de la futura madre conforme al certificado médico a que se refiere el

numeral 3 del citado articulo 236.

Obligaciones del empleado

Articulo 58. Obligaciones especiales del trabajador. Son obligaciones especiales del
trabajador:

Realizar personalmente la labor, en los términos estipulados; observar los preceptos del
reglamento y acatar y cumplir las Ordenes e instrucciones que de modo particular la
impartan el empleador o sus representantes, segln el orden jerarquico establecido.

No comunicar con terceros, salvo la autorizacidn expresa, las informaciones que tenga sobre
su trabajo, especialmente sobre las cosas que sean de naturaleza reservada o cuya
divulgacion pueda ocasionar perjuicios al empleador, lo que no obsta para denunciar delitos
comunes o violaciones del contrato o de las normas legales del trabajo ante las autoridades
competentes.

Conservar y restituir un buen estado, salvo el deterioro natural, los instrumentos y Utiles
que le hayan sido facilitados y las materias primas sobrantes.

Guardar rigurosamente la moral en las relaciones con sus superiores y comparieros.
Comunicar oportunamente al empleador las observaciones que estime conducentes a
evitarle dafos y perjuicios.

Prestar la colaboracion posible en casos de siniestro o de riesgo inminente que afecten o
amenacen las personas o cosas de la empresa o establecimiento.

Observar con suma diligencia y cuidado las instrucciones y érdenes preventivas de

accidentes o de enfermedades profesionales.

38



8. La trabajadora en estado de embarazo debe empezar a disfrutar la licencia remunerada
consagrada en el numeral 1 del articulo 236, al menos una semana antes de la fecha probable

del parto.

Ahora bien, una de las caracteristicas mas tangibles de la cultura es el espacio o la territorialidad,
este imprime al individuo una serie de normas respecto a su uso de acuerdo con los significados

adquiridos en su contexto y las relaciones que lo moldean.

Refiriéndose concretamente a las mujeres, Rosado & Villagémez (s.f.) identifican tres espacios
principales en los que generalmente esta esta inserta: el domeéstico, el comunitario y el laboral.
Cada uno de ellos tiene sus propias caracteristicas, codigos y ritmos, de manera que lo femenino

se construye, reelabora y aprehende en ellos con diferentes sentidos.

En cada instancia, se manifiesta una participacion diferenciada de acuerdo al sexo-género de los
individuos. Bajo esta perspectiva, la division de la sociedad en esquemas definidos por lo

masculino y lo femenino es tan fuerte que se infiltra en todos los espacios de la sociedad.

En el espacio laboral, las relaciones establecidas y recreadas en él, no son la excepcién, formando
parte del proceso de la construccién social del género. Es por esto que, aun cuando la mujer se
inserta en el mercado de trabajo, tiende a reproducir formas de organizacion y sentidos tanto
domésticos como comunitarios. Sin embargo, para Rosado & Villagémez (2005), la reproduccion
en el espacio de trabajo de formas de relacion y de conductas, vinculadas con las funciones
tradicionales que desempefia la mujer en el espacio doméstico y comunitario, no niega la
posibilidad de que ésta transforme su identidad genérica a partir de las experiencias laborales

vividas.
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A pesar de lo anterior, los elementos originales no se reproducen ni se traslapan mecanicamente al
espacio laboral, sino que son recreados y refuncionalizados a partir de las nuevas necesidades que
conllevan la organizacion productiva y las relaciones de trabajo. Asimismo, la incorporacion de la
mujer al trabajo en muchas ocasiones implica la ampliacién de su campo de accion, de sus redes
sociales y la posibilidad de pertenecer a grupos organizados. Su adscripcion a una nueva dinamica
conlleva en muchas ocasiones la incorporacion de conocimientos y habilidades tanto técnicas como

sociales.

En este sentido Rosado & Villagémez, (2001) comentan que el uso del tiempo y el espacio, las
concepciones sobre la jerarquia y las relaciones de autoridad, los sistemas de valores y elementos
ideologicos, se reestructuran de acuerdo con la experiencia de trabajo especifica, lo que repercute

directamente en la construccién de identidades femeninas diferenciadas.
2.3.1 Comunicacion como profesion

Guzman, V. (2012), define la comunicacion como la actividad mas importante para los seres
humanos, ya que mediante este proceso el individuo entra en contacto con la sociedad en general
y conoce su entorno, obteniendo asi el conocimiento del mundo en el que vive para tomar

decisiones trascendentales en su vida.

En cuanto a la comunicacion social como profesion, Salazar y Sepulveda (2011), comentan que la
carrera de comunicacion social estd viviendo un momento de transicion que exige ser analizado
con cuidado, debido a su creciente arraigo entre los bachilleres egresados; pero, a su vez, de
compleja relacion con el mundo del trabajo, en vista de la limitada oferta de empleo en el contexto

laboral colombiano.
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En este sentido, aunque es un area que sigue creciendo tanto en Colombia como en Latinoamérica,
con gran auge por parte de los estudiantes y poca oferta de empleo, continlan aumentando
desproporcionadamente los programas de comunicacion social en el pais, sobre todo en

universidades privadas.

Salazar y Sepulveda (2011), también comentan que las carreras de comunicacion social y
periodismo en Colombia poseen, de manera general, una estructura comun en sus planes de estudio.
En esta se puede identificar un area de formacién béasica que comprende la formacién socio
humanistica y conceptual, y un area de formacion especifica que estéa directamente relacionada con

la apropiacion y aplicacion de conocimientos en un campo o énfasis especifico.

Asi mismo, la mayoria de programas de comunicacion social y periodismo se han especializado en
diferentes areas (comunicacion organizacional, periodismo, comunicacion para el desarrollo
comunicacion audiovisual, comunicacion grafica, comunicacién-educacion, entre otros) que

permite la diferenciacion entre los planes de estudios de diferentes universidades.

Con motivo de este estudio, se ahondard en el area o énfasis de la comunicacion organizacional.

2.3.2 Comunicacion organizacional

Teniendo en cuenta la definicidn anterior, se puede entonces interpretar que la comunicacion no es
en si un acto totalmente esponténeo, sino que en determinados momentos busca mover los diversos

intercambios humanos, sean sociales, organizacionales o institucionales.

Por tanto, Correal (2009) comprende la comunicacion en los ambitos organizacionales, como las
distintas acciones comunicativas hechas por los miembros de una organizacion que intervienen en

Sus procesos y que tienen que ver con la construccion social de la comunicacion al tiempo que dan
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una identidad corporativa a quienes pertenecen a una determinada empresa. La comunicacion
organizacional, por tanto, se media a través de los mensajes, su flujo de informacion, los canales
verbales, escritos y tecnoldgicos. Por ello involucra personas, sus actitudes y las relaciones que

establecen.

Dentro de la percepcion del campo de la comunicacion organizacional, se pude encontrar: la
comunicacion interna; las relaciones humanas; las relaciones entre administracion y los
trabajadores; las comunicaciones ascendente, descendente y horizontal; las habilidades de
comunicacion y la evaluacion de los programas de comunicacion. Asi mismo, Correal (2009)
menciona que la comunicacion organizacional contiene emisores y receptores que permiten su
correcto desarrollo: Gobernantes-gobernados, Medio-informacion publica, Entretenimiento-
audiencia, Medio-periodismo-audiencia, Mensaje-lenguaje-audiencia, Espacio-tiempo-medio-

audiencia, Empresa-Sociedad.

Es importante conocer el concepto de comunicacion organizacional ya que es en este espacio en
donde se encuentra el sujeto de estudio de la presente investigacion. Asi mismo, ahora es

fundamental conocer qué oficios se desempefian dentro de este énfasis de comunicacion.

e Oficios de la comunicacién organizacional

Para Pereira (2005), el comunicador organizacional se desempefia como un estratega, responsable
de la planeacion, direccién, organizacion y ejecucion de los procesos de comunicacion interna y
externa de entidades publicas, privadas y ONG. Asimismo, realiza diagnosticos, disefia politicas y
planes integrales de comunicacion para el logro de objetivos de las organizaciones, incluyendo el

disefio y la realizacion de medios impresos, audiovisuales y multimedia. Ademas, esta en la
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capacidad de formar empresa y desempefiarse como consultor con funciones de asesor externo en

el ambito comunicativo.

Por otro lado, Sanchez (1996), expone que entre las actividades mas relevantes que tiene que

desemperfiar un comunicador organizacional esta:

a)

b)

Desarrollar estrategias, planes y politicas de comunicacion. Se trata de tareas cruciales
que en primera instancia permiten determinar el alcance de la funcion en la organizacion.
Las estrategias de comunicacion organizacional por lo comun obedecen a propésitos
generales como: 1. Colaborar en el logro de los objetivos de la organizacion, favoreciendo
su integracion interna y su adaptacion externa, a través de la sistematizacion y optimizacion
de los flujos de mensajes que se dan entre la organizacién y sus integrantes, entre ellos y
entre la organizacion y su ambiente. 2. Dar orden y sentido a lo que de cualquier forma
existe en toda organizacion: el intercambio de mensajes. 3. Desarrollar una serie de
significados compartidos que den sentido a la realidad y favorezcan la coordinacion entre
los miembros de la organizacion.

Participar en la planeacion y produccion de programas de comunicacion. Esto abarca
una amplia variedad de actividades, que van desde la edicion de las tradicionales revistas
internas hasta la produccién de publicidad externa, pasando por la distribucion masiva de
circulares, la administracion de tableros de avisos, la produccién de material audiovisual,
la preparacion de discursos para ejecutivos, la organizacion de fiestas y eventos especiales,
la elaboracion de materiales did&cticos, etc.

Concebir y desarrollar programas de comunicacién desde y/o para otras areas de la
organizacion. El profesional de la comunicacion debe tener la capacidad para examinar los

procesos de trabajo, identificar los elementos de conocimiento que el personal necesita para
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cumplir con su trabajo y desarrollar sistemas para proporcionarle esos elementos de

conocimiento.

Finalmente, Osorio (2009), comenta que entre las funciones y responsabilidades de un
comunicador organizacional esta: vectorizar, desarrollar y controlar la imagen de la empresa o del
grupo, coordinar las comunicaciones institucionales al mas alto nivel, reforzar o cambiar (si es
preciso) la cultura organizacional, integrar las comunicaciones: institucional, organizacional y
metodoldgica, asegurar activos de la compafiia con manejo de crisis, ejercer una asesoria didactica
interna de comunicacion a través de la direccion. Asimismo, en el ambito institucional el
comunicador debe: definir la estrategia y politica general de comunicacion, conducir el liderazgo
del presidente y las relaciones institucionales, asistencia a las relaciones con todas las personas
vinculadas con la organizacion, asistencia a las direcciones generales como consultor en
comunicacion, definir o redefinir la mision, la vision, los valores y la filosofia, crear un modelo de
la imagen para las acciones y planes de comunicacién, definir o redefinir la identidad corporativa,

definir o redefinir la cultura organizacional y el sistema de comunicacion interna, entre otros.

Es importante conocer los oficios del comunicador organizacional para posteriormente en esta
investigacion determinar si las mujeres que se desempefian en este contexto ocupan con estos

oficios y con qué frecuencia.

Para Guzman (2012), la organizacion es un proceso enfocado a lograr un fin. La accion de organizar
se hace necesaria a medida que deben coordinarse los esfuerzos de méas personas, al mismo tiempo
que se deben establecer canales para entenderse entre si y comprometerse en un complejo de

diversas tareas. Asi entonces, la organizacion, expresada como un conjunto de relaciones y
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comportamientos formalizados entre personas que buscan conseguir algo en comdn determina el

comportamiento esperado, afiadiendo otras importantes relaciones.

Teniendo esto en cuenta, cada organizacion necesita de una estructura que le permita desarrollar

de manera eficiente las diversas tareas que conduciran al fin comin de la misma.
2.4.1 Estructura organizacional

También Guzman (2012) define como estructura organizacional la distribucion —a lo largo de
varias lineas— de personas entre posiciones sociales que influyen en las relaciones de los papeles.
De manera similar, ve la estructura como “un medio complejo de control” que se produce y recrea
continuamente en la interaccion. Asi mismo, existen diferencias estructurales entre las unidades de
trabajo, departamentos y divisiones, y de acuerdo con el nivel en la jerarquia.

Por otro lado, para Zapata (2015), la estructura organizativa esta formada por la distribucién
espacial y jerarquica de los medios materiales y humanos que incluye la division del trabajo, la
formacion de unidades organizativas, la distribucion del poder formal entre los diferentes niveles
jerarquicos, y la forma como todo ello se comporta como un conjunto.

Asimismo, proporciona los mecanismos formales para llevar a cabo la coordinacion y el control de
las unidades que la conforman y se refiere a la manera como el trabajo y los trabajadores estan
organizados en la empresa de acuerdo con sus actividades y un conjunto de reglas, métodos y
procedimientos formales, definiendo el grado de autoridad, la distribucion de los recursos y la
capacidad para la toma de decisiones.

La estructura organizacional constituye asi una arquitectura social que describe: (a) cémo un gran

numero de personas se organizan en grupos pequefios y diferenciados, y (b) como las acciones y
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las actividades independientes de esos grupos se coordinan y producen holisticamente un conjunto
de bienes o servicios segun el propdsito de la organizacion.

Variables de Estructuracién Organizacional

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado, Marin (2012), explica que disefiar la estructura
de la organizacion implica tomar una serie de decisiones alrededor de las variables puntuales de

coordinacidn, especializacion, formalizacién, departamentalizacion, tamafio y toma de decisiones.

e Coordinacion

La coordinacion se refiere a las medidas que la organizacién asume para integrar el trabajo que ha
sido dividido. A medida que las organizaciones asumen las decisiones de diferenciacion, pueden
llegar a crear muchos campos de actividad funcional, lo que daria lugar a problemas de

coordinacién en la labor.

También es comun observar la adopcidn de roles de integracion, dotados o no de autoridad formal,
que actian como un dispositivo de enlace entre diferentes areas o centros de actividad en la
organizacion, con miras a encauzar la comunicacion y los flujos de actuacion ante la presencia de

ambigledad funcional, sin necesidad de recurrir a las vias jerarquicas.

e Especializacion

Es la expresion optima de la division del trabajo, con la cual se busca que un agente organizacional
se dedique a la realizacion de una Unica tarea. Esto conlleva la estandarizacion del trabajo, a partir
de la subdivision del proceso en actividades homogéneas y especificas que se asignan en lo posible

a una Unica persona.
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En esta dimension la decision de disefio requiere considerar hasta qué punto se especializa un cargo
particular, o, por el contrario, en qué medida se le asigna polivalencia. Este analisis dara lugar a la
especializacion horizontal (la racionalizacion de la tarea) o a la ampliacion horizontal (la extension
de la tarea). Por su lado, también existird una decisién asociada al control que el empleado tiene
sobre la realizacion de la actividad, originando una especializacion vertical (supervision de una

sola tarea) o una ampliacion vertical (supervision de varias tareas).
e Formalizacion

Esta variable se explica como el grado en que los trabajos de una organizacion son estandarizados
y el comportamiento de los empleados es mediado por reglas y procedimientos, para evitar la
accion consuetudinaria e informal. La formalizacion es un pardmetro caracteristico del control
organizacional sobre el individuo, lo que supone que una organizacion altamente formalizada,
reducira los costos de la supervisién directa y garantizara la idoneidad en los procesos. Sin
embargo, una extrema formalizacion puede implicar rigidez estructural, conformando estructuras

altamente mecanicistas que limitan la toma de decisiones &giles y oportunas.

e Agrupacion de unidades

Se le conoce como departamentalizacion y se refiere a la seleccion de las bases, a partir de las
cuales, los cargos seran agrupados en unidades y éstas, a su vez, en unidades de orden superior. El
organigrama es una representacion grafica de dicha jerarquia, la cual puede estar dispuesta por

funciones, por productos, por clientes, por regiones, por procesos o por hibridacion.

e Tamarfo

47



Hace referencia a la cantidad de cargos que estan contenidos en un nivel jerarquico determinado.
Si existen pocos cargos, sera un indicador de &mbitos de autoridad angosto (organizaciones muy
piramidales), y a su vez, varios cargos, representan tramos de autoridad amplios (organizaciones
horizontales). La definicién de la amplitud del control o la autoridad, estard determinada por
factores como la naturaleza del trabajo a realizar y su distribucion espacial, y las habilidades y

destrezas de directivos y empleados.

e Toma de decisiones

En términos de la estructura organizacional, se refiere a las elecciones que se toman en razon con
la centralizacion o descentralizacion de la asignacion de derechos de decisién en la empresa y

expresa una idea del nivel de delegacion para favorecer la participacion.
2.4.2 Tipos de organizacion

Segun IES Monelos (2000) las organizaciones pueden ser clasificadas de diferentes formas tales

como:

1. Atendiendo a su tamafo: Donde se distinguen la microempresa (menos de 10
empleados), pequefia empresa (menos de 50 empleados), PYME (menos de 250
empleados) y gran empresa (mas de 250 empleados)

2. Atendiendo al objeto de su actividad: Donde se distinguen las empresas productoras
de bienes (agricolas, extractivas, artesanales, industriales, etc.) y las empresas
prestadoras de servicios (comerciales, transporte, seguros, financieras, de ocio, de
comunicaciones etc.)

3. Atendiendo al ambito de actuacion: Donde se distinguen empresas locales, nacionales

y multinacionales.
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b)

Atendiendo al sector econdmico al que pertenecen: Donde se distinguen empresas
del sector primario (mineria, agricultura, ganaderia y pesca), empresas del sector
secundario (fabricacion y produccion de bienes) y empresas del sector terciario
(comercio, servicios y transporte).

En funcion de la propiedad de los medios de produccién o el capital de la empresa:
Donde se distinguen:

Empresas puablicas: son propiedad del Estado o de algun organismo publico. Su
caracteristica principal es la presencia de corporaciones de derecho publico en su
propiedad y gestion, tales como la administracion central o las Comunidades
autobnomos.

Empresas privadas: su propiedad y gestion se encuentra en manos de la iniciativa
privada. En funcién del tipo de propiedad o derecho a la gestion, en individuales y
sociales o cooperativas.

Empresas mixtas: son aquellas en las que la propiedad y gestion se comparte entre
corporaciones de derecho publico y particulares. (P. 2)

Atendiendo a su forma juridica: Donde se distinguen el empresario individual (la
actividad empresarial es desarrollada por una persona autbnoma que aporta trabajo y
bienes para obtener lucro y las sociedades (donde la propiedad de la empresa

corresponde generalmente a un grupo de personas).
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Como es sabido, esta investigacion pretende analizar el papel que ocupan las comunicadoras
organizacionales en los espacios laborales bogotanos. Por consiguiente, en este capitulo se presenta

la metodologia utilizada para lograr dicho proposito.

Esta investigacion sera de caracter cualitativo ya que se enfocara en comprender los fendmenos del
género, el trabajo y el feminismo explorandolos desde la perspectiva de las comunicadoras
organizacionales participantes en un ambiente natural y en relacion con su contexto, asi como lo

explica Sampieri (2006):

“el enfoque cualitativo se selecciona cuando el propoésito de la investigacion es examinar la
forma en la que los individuos perciben y experimentan los fendmenos que los rodean,

profundizando en sus puntos de vista, interpretaciones y significados” (p.385).

Dentro del carécter cualitativo se pueden encontrar diferentes métodos de investigacion, uno de
ellos es el método etnografico que pretende explorar, examinar y entender sistemas sociales (en
este caso las comunicadoras organizacionales que trabajan en Bogota), asi como producir
interpretaciones profundas y significados culturales desde la perspectiva o punto de vista de las
participantes. Sampieri (2014), destaca que el disefio etnografico busca describir, interpretar y

analizar ideas, creencias, significados, conocimientos y préacticas en los sistemas estudiados.
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Es por ello que se ha escogido el disefio etnografico como método para desarrollar la presente
investigacion, y que da las bases para analizar lo que las comunicadoras organizacionales que
trabajan en Bogota, hacen usualmente en sus oficios y los significados que les dan a los
comportamientos que estos acarrean, para asi, finalmente, presentar resultados que resalten las

regularidades que implican dicho proceso del oficio laboral.

Segun Sampieri et al (2014), la técnica de la entrevista cualitativa, “es mads intima, flexible y abierta
que la cuantitativa”. La técnica de la entrevista puede ser definida como una reunion para
conversar e intercambiar informacion entre una persona y otra/s (entrevistador y entrevistado/s).
Asimismo, estas estdn divididas en: 1. Estructurada, donde el entrevistador realiza su labor
siguiendo una guia de preguntas especificas y se sujeta exclusivamente a esta. 2. Semiestructurada,
donde el entrevistador se basa en una guia de asuntos o preguntas al tiempo que tiene la libertad de
introducir preguntas adicionales para precisar conceptos y/u obtener mayor informacion. 3. No
estructuradas o abiertas, que se fundamentan en una guia general de contenido y el entrevistador

posee toda la flexibilidad para manejarla (Sampieri et al, 2014).

En este sentido, la técnica escogida para el desarrollo de la presente investigacion sera la entrevista
cualitativa semiestructurada, ya que esta permitira que se formulen mas preguntas o se ahonden en
diferentes categorias del estudio a medida que las mujeres entrevistadas respondan a las preguntas

de la guia formulada con anterioridad.
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Sampieri et al (2014) define el cuestionario como el instrumento més utilizado para la recoleccién
de datos. Este consiste en la realizacion de un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables

a medir. Asimismo, comenta que, dentro de la técnica de entrevista, hay 6 tipos de pregunta:

1. De opinién: ;considera usted que haya corrupcion en el actual gobierno de...? Desde su
punto de vista, ;cual cree que es el problema en este caso...? ;Qué piensa de esto...?

2. De expresion de sentimientos: ;como se siente con respecto al alcoholismo de su esposo?
¢Como describiria lo que experimenta sobre...?

3. De conocimientos: ;cuales son los candidatos a ocupar la alcaldia de...? ;Qué sabe usted
de las causas que provocaron el alcoholismo de su esposo?

4. Sensitivas (relativas a los sentidos): ¢qué género de masica le gusta escuchar mas cuando
se encuentra estresado? ¢ Qué vio en la escena del crimen?

5. De antecedentes: ;cuanto tiempo participd en la guerra cristera? ;Después de su primer
alumbramiento sufrié depresion posparto?

6. De simulacion: suponga que usted es el alcalde de..., ;cual seria el principal problema que

intentaria resolver? (P. 404)

Para la elaboracion del cuestionario, se hara uso de preguntas de opinion, expresion de sentimientos
y de antecedentes. Asi entonces, el cuestionario/guia que sera usado en las entrevistas sera el

siguiente:
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Entrevista sobre comunicacion organizacional e igualdad de género.

Entrevistador: Ana Maria Cruz Melo

Descripcion general del proyecto: Mi nombre es Ana Maria Cruz, soy estudiante de
comunicacion social con énfasis organizacional de la Pontificia Universidad Javeriana y en este
momento estoy realizando mi trabajo de grado, el cual pretende hacer un estudio del papel que

ocupa la comunicadora organizacional en los espacios laborales bogotanos.

Para ello, entrevistaré a diferentes comunicadoras organizacionales que se desempefien en
diferentes areas con el propoésito de identificar si se presentan temas de desigualdad de género,

discriminacion por condicién de ser mujer entre otros.

Los datos personales que sean brindados durante la entrevista serdn confidenciales y en ningun

momento durante la investigacién seran revelados los nombres de las participantes.

1. Descripcion general de entrevistado (perfil)
2. Preguntas
Género
- Desde su punto de vista, ¢considera que la sociedad Bogotana ha avanzado en temas de
igualdad de género en espacios laborales? ;Podria mencionar algln ejemplo o experiencia?
- ¢Qué tipo de experiencias relacionadas a la discriminacion de género ha vivido?

- ¢Coémo describiria su relacion con el feminismo actual?
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¢Considera que los simbolos atribuidos a cada género —como por ejemplo las tareas domésticas
como algo femenino y la construccion como algo masculino—influyen en la forma en que se

destacan hombres y mujeres en las organizaciones en general?

Trabajo

¢Me podrias contar como es un dia actual de trabajo? ¢esto se ha modificado a lo largo del
tiempo que has estado aqui?

¢Como se siente con las condiciones en las que esta laborando actualmente?

Teniendo en cuenta que la simbologia de género son determinados rasgos y/o funciones
atribuidos a hombres y mujeres de acuerdo a su sexo tales como la delicadeza y feminidad a
las mujeres y lo rudo y brusco a los hombres, ¢considera que esta influye en dentro de su espacio
de trabajo? ¢Podria brindar ejemplos o experiencias?

¢Considera que, de alguna forma, dentro de su espacio laboral se reproducen estereotipos del
espacio domeéstico (tareas del hogar) o social (ser recatada y delicada) asociadas Unicamente al

género femenino? ¢Podria contarme experiencias donde se expongan estas situaciones?

Comunicaciéon como profesion

¢Ha escuchado estereotipos relacionados con las comunicadoras organizacionales? ¢ Cual es su
opinion frente a ellos? ¢qué experiencias recuerda sobre ellos?

¢Considera que el area de comunicacién es machista? ;cémo lo ve?

Luego de obtener su diploma como comunicadora organizacional, ;Se le dificulté conseguir
trabajo en esta area/énfasis? ¢ En el mercado laboral destacaban mas mujeres que hombres? ¢En

qué situaciones lo ha notado?
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- Teniendo en cuenta la mayor oferta y la menor demanda de comunicadores en Bogota y en
Colombia, ¢Considera que la seleccion de comunicadores organizacionales por parte de una

compafiia tiene relacion alguna con los estereotipos infundados entre hombres y mujeres?

Organizacion

- ¢El cargo que desempefia en su trabajo le ha generado algun tipo de dificultad relacionada con
su género? ;cOmo se ha visto representado esto en las situaciones laborales?

- ¢como son los procesos de ascenso laboral? ;esto lo ve modificado segun el género?

- ¢Cbmo se siente con el cargo que esta desempefiando en este momento?

- Dentro de su experiencia, ¢Considera que las mujeres comunicadoras estan ocupando cargos

propios del oficio de la comunicacion organizacional?

La muestra en el proceso cualitativo es entendida como un grupo de personas, eventos, sucesos,
comunidades, entre otros sobre el cual se recolectaran los datos. No necesariamente la muestra
debe ser estadisticamente representativa del universo de la poblacion que se estudia. (Sampieri
.2014). Para reflexionar sobre cual es la estrategia de muestreo mas pertinente para lograr los
objetivos de la investigacion, Sampieri et al (2014) recomienda tomar en cuenta criterios éticos,

pragmaticos y estratégicos tales como:

1. Capacidad operativa de recoleccion y analisis (el nimero de casos que podemos manejar
de manera realista y de acuerdo con los recursos que tenemos).
2. El entendimiento del fendmeno (el nimero de casos que nos permitan responder a las

preguntas de investigacion, que mas adelante se denominara “saturacion de categorias”).
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3. Lanaturaleza del fendmeno en analisis (si los casos o unidades son frecuentes y accesibles

0 no, si recolectar la informacion correspondiente lleva poco o mucho tiempo). (P. 384).

Asi mismo, Sampieri et al (2014) presenta diferentes tipos de muestra dependiendo de los objetivos
de investigacion, para el desarrollo de la presente se ha escogido la muestra de casos de tipo la
cual se utiliza en investigaciones de tipo cualitativo, en el que el objetivo es la riqueza, profundidad
y calidad de la informacién, no la cantidad ni la estandarizacion. En estudios con perspectiva
fenomenoldgica, en los que el objetivo es analizar los valores, experiencias y significados de un

grupo social.

Teniendo en cuenta lo anterior, los parametros para la seleccion de la muestra para la presente
investigacion fueron: tener un pregrado en comunicacion organizacional, el area en la actualmente
trabaja, el tipo de organizacion en la que trabaja y su experiencia medida en afios. Asi pues, a

continuacion, se presentara la muestra seleccionada:
Mujer 1, Area estratégica, 50 afios:

Experiencia en los sectores gobierno, académico y privado; en cargos directivos, de consultoria,
comerciales y de relaciones publicas (RRPP), a nivel nacional e internacional, principalmente en
el Area Andina, Brasil y México. Responsable de la organizacion de eventos en México, Ecuador
y Per(, asi como de la participacién en ferias nacionales e internacionales orientadas a
posicionamiento de marca y consecucién de negocios e inversionistas; de igual forma, para
empresas extranjeras interesadas en incursionar a Colombia. En todos sus trabajos procura trabajar

en pos de la responsabilidad social corporativa.
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Mujer 2, Comunicacion interna y externa, 25 afios:

Comunicadora Social con especializacion en Marketing Digital, Marketing Corporativo, Protocolo
y Eventos. Experiencia de 5 afios desarrollando y ejecutando estrategias de comunicacion
corporativa y de mercadeo. Durante los 3 primeros afios tuvo la oportunidad de liderar y desarrollar
proyectos de comunicacion corporativa y de mercadeo de una universidad del pais, uno de sus
grandes logros fue crear el departamento de comunicacion interna de la Vicerrectoria Académica
de dicha universidad en donde reportaba directamente al vicerrector, ademas, las estrategias que
implementd estaban disefiadas para la comunidad universitaria (28.000 personas). En los siguientes
2 afos trabajé en Madrid, Espafia, en donde también llevo a cabo proyectos de comunicacion
corporativa y mercadeo. Actualmente, es la coordinadora de marketing para LATAM de una

multinacional.

Mujer 3, Estado, 22 afios:

Comunicadora Social con énfasis organizacional. Se desempefia como Comunicadora Social de
una de las escuelas que capacita a altos mandos de las Fuerzas Militares y ofrece programas de
posgrado en temas de Seguridad y Defensa de la Nacion, abiertos al pablico en general. Hizo la
pasantia en esa institucion en el primer semestre del afio 2018 y en el 2019 fue contratada
formalmente. Dentro de la organizacion, cumplo el rol de periodista, comunicadora organizacional,

entre otros.

Mujer 4, Socia fundadora/Emprendimiento, 34 afios:

Experta en técnicas de comunicacion asertiva, transferencia de conocimiento y habilidades de

persuasion. Es comunicadora social, organizacional y especialista en Gerencia de Mercadeo. Ha
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entrenado a altos ejecutivos y equipos de trabajo en el desarrollo de habilidades de comunicacion
asertiva, de destrezas de negociacion para llegar a acuerdos, y en cooperacion corporativa para

mejorar el rendimiento de los equipos.

También es docente de Comunicacion Oral, donde entrena a los estudiantes en técnicas de
comunicacion oral y escrita para los negocios. Actualmente lidera la linea de entrenamientos de

Preséntala y la consultoria en comunicacion corporativa y reputacion empresarial.

Mujer 5, Responsabilidad social, 30 afios:

Comunicadora Social y Periodista con especializacion en Comunicacion Organizacional y
especializacion en Gestion Social y Ambiental. Cuenta con competencias en disefio y direccién de
estrategias de comunicacion, manejo de imagen corporativa y responsabilidad social empresarial.
Habilidad en escritura creativa y organizacion de eventos. Interés en contribuir al desarrollo

sostenible de Colombia.

Como ya fue mencionado en el apartado anterior, los parametros para la seleccion de la muestra
para la presente investigacion fueron: tener un pregrado en comunicacion organizacional, el area

en la actualmente trabaja, el tipo de organizacion en la que trabaja y su experiencia medida en afos.

El procedimiento para contactar a la muestra se realizd gracias a la colaboracion de Adriana Tobon
Botero, profesora de la Pontificia Universidad Javeriana, quien facilito el contacto con las mujeres
a entrevistar, ya que ella las conocia por diferentes medios y las consideraba de primera mano
pertinentes para hacer parte del trabajo de campo de este proyecto. Posteriormente, se realizé un

acercamiento personal entre la investigadora y las mujeres via teléfono para hacer una breve
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presentacion del proyecto, su objetivo y por qué se requeria de ellas para una entrevista.
Posteriormente fueron agendadas las entrevistas, acordando un horario y lugar adecuado para las

dos partes, asegurando la comodidad y calidad de las mismas.

Para el trabajo de campo se destinaron los meses de mayo y junio de 2019, esto con el objetivo de
aplicar las entrevistas elaboradas a la muestra seleccionada —5 mujeres—. Cada entrevista duro en
promedio 1 horay, seguido de la aplicacion del instrumento, se organiz6 cada una de las respuestas

en las categorias generales del trabajo para dar paso a los resultados y el analisis de estos mismos.
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A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos después de realizar las entrevistas a 5 mujeres
comunicadoras organizacionales (con diferentes cargos y trabajando en diferentes tipos de
empresa), con el fin de estudiar cuales son los papeles que ocupan en los espacios laborales
bogotanos y si la discriminacion de género afecta o no su crecimiento laboral, principal

planteamiento de esta investigacion.

La presentacion de los resultados se realizara en una matriz donde se distribuyen las respuestas
obtenidas en el trabajo de campo dentro de las categorias de analisis que se presentaron previamente
el marco teorico (género, trabajo, comunicacién como profesion y organizacion) y en los diferentes
niveles jerarquicos de la muestra entrevistada (estratégico, administrativo y operativo). Esto con el
fin de facilitar la comprension de la informacion encontrada y asi darle paso a la discusion final de

manera descriptiva y comparativa.
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Categorias Estratégico Administrativo Operativo

Género Tendencias Tendencias Tendencias
-Se considera que la sociedad bogotana | -Se considera que la sociedad | -Si ha avanzado la sociedad
si ha avanzado en igualdad de género | bogotana si haavanzado en términos | bogotana en términos de
en los espacios laborales. de igualdad de género igualdad de género
-Se considera que la simbologia de | Diferencias Diferencias
género no influye en la manera en que | -Las mujeres entrevistadas | -Si ha sufrido discriminacién
se destacan hombres y mujeres en el | comparten opiniones diferentes | de género en su trabajo.
trabajo. sobre el feminismo actual. -No  comparte  ninguna
Diferencias -Una de las mujeres entrevistadas ha | relacion con el feminismo.
-Aungue las mujeres entrevistadas no | sufrido de discriminacion de género
estan de acuerdo con el feminismo | por parte de otras mujeres
actual, dan argumentos diferentes para | -Una de las mujeres considera que la
defender su desacuerdo simbologia de género si influye en la
-La mitad de las mujeres entrevistadas | manera en que se destacan hombres
si ha sufrido de discriminacién de | y mujeres
género en su trabajo

Trabajo Tendencias Tendencias Tendencias

-Poseen gran libertad a la hora de
planificar su dia de trabajo.

-Se sienten muy bien con su condicion
de vida laboral actual

Diferencias

-Aungue no consideran que dentro de
su espacio laboral se reproduzcan
estereotipos de género, las mujeres
difieren en su percepcion sobre dicha
reproduccion.

-Poseen gran liberta a la hora de
planificar su dia de trabajo

-Se sienten muy bien con su
condicion laboral actual
Diferencias

-Una de las mujeres expresa que en
su lugar de trabajo le pagan menos a
las mujeres en cargos directivos a
comparacion de los hombres

-Se siente muy bien con las
condiciones de trabajo actual

Diferencias

-No posee libertad a la hora de
organizar su trabajo, debe
cumplir con un horario

-Si considera que los
estereotipos de género influye
en su trabajo pero no para mal
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Comunicacion
como
profesion

Tendencias

-Se considera que los estereotipos
escuchados sobre las comunicadoras
organizacionales son falsos y sin
fundamento

- No hubo dificultad a la hora de
conseguir trabajo enfocado en el
énfasis organizacional.

-No consideran que haya influencia de
los estereotipos de género a la hora de
seleccionar comunicadores/as
organizacionales.

Diferencias

-Una de las mujeres considera que el
area general de comunicacion es
machista, aunque con el tiempo se ido
ha modificado.

-Una de las mujeres considera que
siempre se han destacado mas mujeres
gue hombres.

Tendencias

-No consideran que haya influencia
de los estereotipos de género a la
hora de seleccionar
comunicadores/as organizacionales.
-Ninguna de las mujeres considera
que el area de comunicacion sea
machista

Diferencias

-Solo una de las mujeres a
escuchado estereotipos sobre las
comunicadoras organizacionales
-Una de las mujeres considera que
siempre se han destacado mas
mujeres que hombres.

-Una de las mujeres tuvo dificultad
a la hora de conseguir trabajo

Tendencias

-No considera que el area de
comunicacion sea machista,
pero si que hay mas mujeres
que hombres.

-No tuvo dificultades a la hora
de conseguir trabajo en su
énfasis o area luego de
graduarse

Diferencias

-No ha escuchado
estereotipos de comunicacion
organizacional

Organizacion

Tendencias

-Los asensos laborales no se ven
influenciados por el género de los
empleados

-Se sienten muy felices con los cargos
que estan desempefiando

-Consideran que las mujeres si estan
ocupando los cargos propios de la
comunicacion organizacional
Diferencias

-Una de las mujeres entrevistadas si ha
tenido dificultades con su cargo
relacionadas con su género.

Tendencias

-Se sienten muy felices con los
cargos que estan desempefiando

- Consideran que las mujeres si estan
ocupando los cargos propios de la
comunicacion organizacional

-Los asensos laborales no se ven
influenciados por el género de los
empleados

Tendencias

-Se siente muy feliz con el
cargo que esta
desemperfiando.

-Si considera que las mujeres
estan ocupando los cargos
propios de la comunicacion
organizacional

Diferencias

-Los asensos laborales no se
ven influenciados por el
género de los empleados, pero
si por el rango militar.
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Colligon 'y Lazo (2017) definen el género como la alusion a un sistema particular de clasificacion
sociocultural que divide a los integrantes de la poblacion humana en sujetos masculinos o
femeninos, segun sus caracteristicas sexuales del cuerpo; esta clasificacion permite a las sociedades
socializar a sus miembros de tal manera que se reproduzca el modelo que establece las practicas,
los roles, las normas, los comportamientos y las relaciones propias de cada sexo (macho o0 hembra),

construyendo asi sujetos masculinos o femeninos especificos.

Ahorabien, para Cabral y Garcia (2003), el problema no son las diferencias sexuales entre hombres
y mujeres (ya que tales diferencias son parte integrante de la condicién de ser sexuados) el
problema radica en que estas diferencias se convierten en divisiones dicotdmicas, en separaciones,
oposiciones, jerarquias, inferioridades, exclusion, opresion, que han servido para justificar las
desigualdades de género gque definen a los hombres y a las mujeres segun lo establecido y esperado
como correspondiente a lo masculino y a lo femenino, bajo los patrones de integracion, coherencia

y continuidad de un orden social dominante.

En este sentido, 3 de las 5 mujeres entrevistadas coinciden en afirmar que, para ellas, las diferencias
de género no producen desigualdad alguna, argumentando que las diferencias entre hombre y mujer
generan variedad en una organizacion. Incluso, coincidieron en afirmar que la discriminacion —
producto de las diferencias de género— que se pudiera presentar en una organizacion casi siempre

son infundadas por otra mujer y entre mujeres.
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“En el pasado he vivido experiencias de discriminacion de género desarrolladas por
mujeres. He visto como jefas humillan y “trapean el piso” con sus subalternas mientras son
amables, condescendientes y respetuosas con sus subalternos. He visto como jefas hacen
bromas pesadas para ridiculizar a sus subalternas o realizan comentarios despectivos

respecto a estas.” (Mujer 5)

“Creo que es cuestion de que, si nosotras como mujeres vemos en todo lo que pasa en la
sociedad una critica a nuestro papel, una vulneracion a nuestros derechos y si todo el tiempo
nos queremos ver como victimas, ahi no hay nada que nos salve de eso y caemos en mas

bien victimizarnos y asi no funciona” (Mujer 1)

Sin embargo, la Mujer 3 comenta que por la forma en la que esta jerarquizada la escuela militar en
la que trabaja si se percibe una desigualdad de género: El tema militar con las mujeres es aun muy
complicado, me he dado cuenta que los militares hombres tratan mucho mejor a las mujeres civiles
que a las mujeres militares. La conclusion que yo he sacado es que ellos las ven como una
competencia, all te juegas un papel, entran contigo 200 personas y luego para ascender de cargo

solo pasan 30. Entonces son competencia y no creen mucho en sus capacidades.

Por otro lado, Garcia (2015) sugiere que debido a este trato diferencial se valoraban mas los rasgos
masculinos que los femeninos para el desempefio de ciertos roles laborales, especialmente, los
asociados a mayor prestigio y estatus. Las mujeres se percibian demasiado orientadas a los demas,
emocionales y pasivas 0 poco orientadas a la tarea y poco competitivas. En sintesis, poco
apropiadas para el mundo laboral en general y no adecuadas para el desempefio de posiciones de

liderazgo.
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Asi mismo, Garcia (2015) afirm6 que dicha concepcion estereotipada de las mujeres obstaculiza
Su acceso a posiciones de liderazgo y permite justificar que su carrera profesional se desarrolle en
los llamados “trabajos de mujeres” (maestra, secretaria, recepcionista). Unos puestos de trabajo
que, por lo general, se caracterizaban por tener menor salario, menos promociones y menos

incentivos econdémicos que los de los hombres.

En este sentido, durante del estudio de campo se pudo comprobar que en la actualidad las mujeres
han dejado de ocupar “trabajos de mujeres” para empezar a hacer parte de cargos directivos dentro
de la organizacion, prueba de ello es la facilidad de haber encontrado mujeres para el trabajo de
campo que desempefiaran niveles estratégicos en sus trabajos. Asi mismo todas las mujeres
entrevistadas considerando que los estereotipos de género no afectaban su trabajo ni el ambiente

dentro de la organizacion.

Con respecto a esto, la mujer 5 menciona que:

“Sin duda alguna la sociedad Bogotana ha avanzado en temas de igualdad de género en
espacios laborales. No s6lo porque cada vez mas vemos mujeres en altos cargos directivos,
tanto publicos como privados, sino porque dia a dia se rompen estereotipos de género
relacionados con profesiones o desempefios laborales. Ademas, el que estos temas hagan
parte de la agenda publica, y se encuentren como metas plan de desarrollo reflejan un interés

formal por construir una Bogota con igualdad de género”.
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Con respecto al feminismo actual, Luna (2004) comenta que este ha ampliado el campo de la
historia social hacia las relaciones de género haciendo hincapié en las condiciones socio-

economicas de las mujeres en relacion con los hombres en diferentes contextos historicos.

Para la autora, el feminismo tiene la particularidad de ser un discurso en construccion, y producir
un sujeto con una identidad, la feminista, que se ha construido histéricamente, con cambios y con
intermitencias. Es decir, todas las mujeres son sujetos con conciencia formada de ideas,
convicciones y creencias, y lo que las clasifica, las diferencia unas de otras, es la identidad. Es por
ello que el reto del sujeto feminista hoy en dia es la diversidad existente entre las mujeres,
manifestada por las diferentes identidades segln la raza, etnia, clase, opcion sexual, edad, religion,

pasado historico, etc.

Lo mencionado por Luna (2004), se puede identificar durante el trabajo de campo. Al preguntarle
a cada mujer cual era su relacion/opinién con el feminismo actual se obtuvieron respuestas variadas
que coincidian con su edad y creencias. En ese sentido, las dos mujeres que superan los 30 afios
comentaron que no apoyaban el feminismo actual por ser demasiado radical, incluso una de las
mujeres (34 afios) basé su respuesta en los pensamientos y la doctrina de la religion cristiana, de la

cual hace parte:

“Absolutamente en desacuerdo con las propuestas actuales del feminismo que lejos de buscar
circunstancias igualitarias para la mujer, incitan a que estas imiten el rol de los hombres por
medio de la suplantacion de sus actitudes, y que incitan a considerar el trabajo de educacion de
los hijos y cuidado del hogar como una tarea menospreciable y sin relevancia, cuando es una

de las labores cruciales para la construccion de valores y de una sociedad fundamentada en
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buenos principios. El feminismo inicial queria otorgarle a la mujer derechos fundamentales,
pero ha llegado a una degradacion tal que lo que busca es la desaparicion de los atributos

femeninos considerandolos como inferiores” (Mujer 4)

Por otro lado, las mujeres menores de 30 afios de edad consideran que su relacién con el feminismo
actual es buena. Esto puede darse por el cambio de ideologia que se ha estado dando en los ultimos
afios y por la forma en que estas mujeres fueron criadas. Ejemplo de ello es la Mujer 5 de 30 afios

de edad:

“Considero que mi relacion con el feminismo actual es cercana y de gratitud, no solo por mi
trabajo sino por entender lo que el feminismo ha representado a través de la historia y todo lo
que nos ha permitido como mujeres. El poder votar, estudiar, trabajar, tener novios, novias o
no, casarnos o no, decidir tener hijos o no, usar faldas y escotes o no, divorciarnos, ser cabezas

de hogar asi no lo sepamos o no lo queramos ver ha sido gracias a la lucha de las mujeres”

Hoy la lucha contintia con fuerza, con sororidad entre hermanas, y es un privilegio entenderlo y
hacer parte de eso. El feminismo actual no es una lucha contra los hombres, es una lucha por una
sociedad con igualdad de género, incluyente y sin estereotipos. Nosotras y las mujeres que vienen
detras merecemos una vida libre de violencias, donde podamos viajar solas, salir de noche, hablar
con desconocidos, disfrutar nuestra sexualidad y poder emborracharnos sin temor a ser agredidas

0 sin las culpas que desde siempre nos han instaurado.

De este modo se puede concluir que, aunque si existe una relacion entre la literatura consultada y
las mujeres entrevistadas, la realidad de la mujer estd cambiando y son ellas mismas quienes

deciden salirse de la concepcion de estereotipos y construir su vida de la mejor manera para cada
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una. Ademas, es posible afirmar que la forma en la que fueron criadas, su edad y el entorno en el
que crecieron y del que ahora hacen parte influyen en su concepcién sobre el feminismo y la

discriminacion de género. Por ejemplo:

“El machismo, es una cosa que nos viene culturalmente, si yo me remonto a cuando era
chiquita veia comportamientos machistas como que primero comian los hombres, después
los nifios y de Gltimas las mujeres, como que las mujeres son las que estan en la cocina y
los hombres tomando cerveza afuera, pero yo pienso que eso ha cambiado. Los mas jovenes

no estan esperando eso, simplemente consideran lo que hay que hacer y ya” (Mujer 1).

“Creci en un hogar bastante machista, pero a lo largo del tiempo eso ha ido cambiando un poco.
En Tunja (lugar donde nacio) la gente es muy tradicional, mi familia es muy tradicional, mi
abuela nunca trabajo, se dedicé a cuidar a sus hijos y mi abuelo era el que llevaba la plata a la

casa. Cuando vine a estudiar a Bogota cambié esa mentalidad con la que creci” (Mujer 3)

También es importante destacar que, segun la informacion obtenida, las mujeres coinciden en que
son otras mujeres las que se discriminan a ellas o a otras por su género, fortaleciendo los

estereotipos que se han infundado en cuanto a la relacion entre mujeres.

Dakduk, S., y Torres, C. (2013) presentan cuatro categorias de trabajo, sin embargo, con motivo

de la presentacion de resultados solo se tomaran en cuenta dos:

1. Actividad concreta: se refiere a los aspectos tangibles de la actividad laboral, tales como

recibir un salario, seguir un horario y trabajar en un espacio fisico particular. Esta nocion
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corresponde con la concepcion instrumental del trabajo entendido como las acciones que
se realizan «a cambio de» en un espacio y tiempo determinado.

2. Actividad social: engloba los aspectos sociales del trabajo, cada vez mas importantes en
virtud del tiempo que en la modernidad las personas dedican a trabajar. En esta categoria
se encuentran aspectos tales como crear sentido de pertenencia a un grupo social, aportar al
sistema social, contribuir a la formacién de identidad, entre otras. El trabajo es visto como
un agente socializador que posibilita la transmision de creencias, expectativas y valores que

permiten la integracién del individuo a su medio social.

En este sentido, Romero, M. (2017) comenta que gracias al trabajo no solo se obtienen los medios
para vivir, sino que se desarrolla la capacidad de apropiarselo. A su vez, explica que el trabajo
empieza a concebirse como una actividad creadora, sinénimo de obra, siendo el eje fundante de la

sociedad.

Bajo esta l0gica, el trabajo toma un sentido incluyente, en el que ya no es concebido como una
actividad repudiada, discriminada, menospreciada o esclavista, sino al contrario, todos los
individuos pueden trabajar, permitiendo que se logre una igualdad entre las personas que realizan

esta actividad y poder de relacionarse con otros.

Asi pues, al considerar el trabajo como una actividad incluyente, creadora y eje de la sociedad es
fundamental cuidar la calidad de vida de cada colaborador dentro de su espacio de trabajo.
Entonces, Martinez, Luna y Oviedo, (2015) definen este concepto como la exigencia y el anhelo

del empleado con lo que respecta a las condiciones de trabajo, la remuneracion, las posibilidades
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de desarrollo profesional, el equilibrio entre el rol laboral y familiar, la seguridad y las interacciones

sociales en el lugar de trabajo.

Es por ello que se les consultd a las 5 mujeres como se sentian con las condiciones en las que estan
trabajando actualmente, todas en su totalidad respondieron de manera positiva afirmando que se
sienten muy contentas. Los argumentos para esta respuesta fueron variados, sin embargo, la
mayoria hacia alusion al tiempo que podian ocupar en ellas mismas y la facilidad de acomodar su

agenday jornada diaria.

En términos legales, basado en el Codigo sustantivo del trabajo (1951) se pudo determinar que
algunos articulos son respetados por las organizaciones y otros no, tal es el caso del Articulo 10
sobre la Igualdad de los trabajadores y las trabajadoras. El cual menciona que “Todos los
trabajadores y trabajadoras son iguales ante la ley, tienen la misma proteccién y garantias, en
consecuencia, queda abolido cualquier tipo de distincion por razon del caracter intelectual o
material de la labor, su forma o retribucion, el género o sexo salvo las excepciones establecidas

por la ley”

Sin embargo, la Mujer 2 afirma que: “Aun esa brecha de la retribucion economica/salarial se

siente si un cargo gerencial lo tiene un hombre que una mujer, al hombre siempre le pagan mas”

A diferencia de las irregularidades que se identificaron con el articulo 10 (y como se menciond
previamente) todas las mujeres entrevistadas se sienten muy felices con las condiciones en las que
trabajan,  puntualmente  por sus  jornadas  diarias. En este  sentido el

Cadigo sustantivo del trabajo, (1951) menciona que:
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e Articulo 158. Jornada ordinaria. La jornada ordinaria de trabajo es la que convengan a
las partes, o a falta de convenio, la maxima legal. (...) Trabajo diurno es el que se realiza
en el periodo comprendido entre las seis horas (6:00 a. m.) y las veintiuna horas (9:00 p.
m.). (...) Articulo 161. Duracioén: La duracion maxima legal de la jornada ordinaria de
trabajo es de ocho (8) horas al dia y cuarenta y ocho (48) a la semana, salvo las siguientes
excepciones: En las empresas, factorias o nuevas actividades que se establezcan a partir de
la vigencia de esta ley, el empleador y los trabajadores pueden acordar temporal o
indefinidamente la organizacion de turnos de trabajo sucesivos, que permitan operar a la
empresa o secciones de la misma sin solucion de continuidad durante todos los dias de la
semana, siempre y cuando el respectivo turno no exceda de seis (6) horas al dia y treinta 'y

seis (36) a la semana.

Asi pues, las mujeres entrevistadas comentan que:

“En la organizacion el tema de la autonomia es muy importante y cada quien maneja sus
tiempos. El nivel de exigencia si es bastante alto, pero creo que en la medida que uno cumpla

con sus metas y sea eficiente con su trabajo todo sale bien” (Mujer 3)

“Yo también estoy en mi agenda, poder ir a tomarme un café con alguien, sentarme a leer
un libro un rato en la tarde y después continuar trabajando, porque puedo controlar mis
horarios y de lo que estoy pendiente es de ir entregando cada uno de los trabajos que tengo”

(Mujer 1)

Por otro lado, Rosado & Villagdmez (2005) identifican tres espacios principales en los que la mujer

como sujeto social generalmente esta inserta: el doméstico, el comunitario y el laboral. Cada uno
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de ellos tiene sus propias caracteristicas, codigos y ritmos, de manera que lo femenino se construye,

reelabora y aprehende en ellos con diferentes sentidos.

En este sentido, las relaciones establecidas y recreadas en el espacio laboral forman parte del
proceso de la construccién social del género. Es por esto que, aun cuando la mujer se inserta en el
mercado de trabajo, tiende a reproducir formas de organizacién y sentidos tanto domésticos como
comunitarios. Sin embargo, para Rosado & Villagémez (s.f.), la reproduccion en el espacio de
trabajo de formas de relacion y de conductas, vinculadas con las funciones tradicionales que
desemperia la mujer en el espacio doméstico y comunitario, no niega la posibilidad de que ésta

transforme su identidad genérica a partir de las experiencias laborales vividas.

Esto puede ser evidenciado en las respuestas que las mujeres entrevistadas dieron al preguntarseles
si consideraban que, de alguna forma, dentro de su espacio laboral se reproducian estereotipos del
espacio domestico (tareas del hogar) o social (ser recatada y delicada) asociados Unicamente al

género femenino:

“No, pero si asi fuera tampoco considero que sea algo negativo. Creo que asociar las tareas del
hogar y las conductas sociales de delicadeza y prudencia a algo negativo y/o inferior es sesgado

cuando en realidad, son atributos de alto valor social” (Mujer 4)

“No para hacerme sentir marginada o menos, para mi, poder servir a la gente con la que trabajo
es algo que me gusta, no porque sea mujer sino porque esta en mi forma de ser. Si estoy en una
reunion que se paso de la hora en la que cierran la cafeteria, a mi no me quita nada poder ofrecer
un café o llevar algo a las personas con las que uno esta reunido en la sala de juntas. También

hoy en dia tu cliente hombre te atiende y nadie se esta cuestionando que es un oficio de mujeres.
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Que alguien quiera ser caballero no te estd viendo como menos. Nadie va estar esperando que
como es la hora del refrigerio lo traiga la mujer, no, el que quiera, el que pueda lo hara” (Mujer

1)

“Dentro de mi espacio laboral no se reproducen estos estereotipos, al contrario, los rompemos
y trabajamos en campafias para el desarrollo de masculinidades alternas como la campafia “Sin

Verglienza” (Mujer 5)

“Estoy en una industria muy masculina pero las mujeres cada vez mas hacen parte de la
industria por lo cual es bastante mixta. Muchos de mis colegas de cargos gerenciales son

mujeres. No existe ningun estereotipo dentro de la organizacion” (Mujer 3).

Con esto en cuenta, se puede confirmar el argumento de Rosado y Villagbmez, (2009) quienes
afirman que el uso del tiempo y el espacio, las concepciones sobre la jerarquia y las relaciones de
autoridad, los sistemas de valores y elementos ideoldgicos, se reestructuran de acuerdo con la
experiencia de trabajo especifica, lo que repercute directamente en la construccién de identidades

femeninas diferenciadas.

En conclusién, aunque siguen existiendo falencias en cuanto a las condiciones laborales, cada vez
mas organizaciones son conscientes del bienestar de sus colaboradores. Asi mismo, se fortalece
aun mas el argumento de que actualmente las mujeres estan haciendo cada vez menos caso a
estereotipos y concepciones ligadas a ellas, alejandolas de la discriminacion y del ideal de mujer

como ama de casa.
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En cuanto a la comunicacion social como profesion, Salazar y Sepulveda (2011), comentan que la
carrera de comunicacién social estd viviendo un momento de transicion que exige ser analizado
con cuidado, debido a su creciente arraigo entre los bachilleres egresados; pero, a su vez, de
compleja relacion con el mundo del trabajo, en vista de la limitada oferta de empleo en el contexto

laboral colombiano.

En este sentido, aunque es un area que sigue creciendo tanto en Colombia como en Latinoamérica,
con gran auge por parte de los estudiantes y poca oferta de empleo, continlan aumentando
desproporcionadamente los programas de comunicacién social en el pais, sobre todo en

universidades privadas.

Lo que estos dos autores comentan generd contradicciones al preguntarle a las mujeres
entrevistadas si habian tenido inconvenientes al encontrar trabajo en su énfasis/area luego de
graduarse de la universidad. Una de las mujeres mas jovenes (30 afios) respondié que si tuvo

inconvenientes a la hora de encontrar trabajo:

“En mi opinidn, conseguir trabajo en comunicacién organizacional en Bogota es muy dificil y
después de obtener el diploma esa situacion no cambio de manera radical. La mayoria de

personas que desemperfian esta labor en las organizaciones son mujeres” (Mujer 5)

Las 4 mujeres restantes respondieron que no habian tenido ningin inconveniente a la hora de

encontrar trabajo, en el énfasis/area organizacional. Sin embargo, la Mujer 4 comentd que:
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“Si hay alguna dificultad a la hora de conseguir trabajo considero que se basa mas en la
incapacidad de los comunicadores para resaltar el valor de su funcién dentro de las empresas o
como asesores empresariales. A mi concepcion, la mayoria de comunicadores se han resistido
a la idea de demostrar que su laboral genera mas ventas para las empresas y, ademas, disminuye
costos de productividad; si los comunicadores resaltaran el valor que generan en ambas
variables de las compafiias es muy probable que las empresas comprendieran la razon por la
cual deben incluirlos como parte de su estrategia comercial y de su estrategia de talento

humano” (Mujer 4).

Asi mismo, se consultd a las mujeres entrevistadas si consideraban que el area de comunicacién
(desde un punto de vista general) era machista. En esta pregunta también se obtuvo variedad de

respuestas:

“No. Al contrario, considero que la comunicacién es un area donde mas ha habido
participacion de mujeres y hombres y que, hoy en dia, es considerada como una de las

funciones mas relevantes dentro del campo empresarial” (Mujer 4).

“Considero que es un area que se asocia mas con mujeres. En mi salon de pregrado éramos
15 personas y so6lo 3 eran hombres. En mi especializacion de comunicacion organizacional,
eran como 5 hombres en el salén. Y en las reuniones de comunicacion interna a nivel
Distrital, la gran mayoria somos mujeres. Hoy la proporcion en los salones de comunicacion

es de un 70/30” (Mujer 5).

“Creo que es una profesion bastante mixta” (Mujer 2).
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“Puede serlo, sobre todo cuando todavia hay hombres a cargo que piensan que las mujeres
son sus subalternas y se comportan con esa intencion de estar todo el tiempo mostrandole
su poder, mostrandole la jerarquia, haciendo que la gente se someta a él. Puede ser también
que todavia haya mujeres machistas que consideren que tienen que ser la mitad de alguien
mas laboralmente. Pero creo que son cosas que estdn cambiando, las nuevas generaciones

no lo estan viviendo de esa manera y lo ven distinto” (Mujer 1).

Esta variedad en las respuestas puede darse por diferentes factores, el mas relevante el tipo de

organizacion en el que cada mujer trabaja y el entorno universitario en el que se desarrollo.

Ahora bien, Correal (2009) comenta que:

“(...) dentro de la comunicacion organizacional, se pueden encontrar oficios relacionados con:
la comunicacion interna; las relaciones humanas; las relaciones entre administracion y los
trabajadores; las comunicaciones ascendente, descendente y horizontal; las habilidades de
comunicacion y la evaluacion de los programas de comunicacion. Asi mismo, menciona que la
comunicacion organizacional contiene emisores y receptores que permiten su correcto
desarrollo: Gobernantes-gobernados, Medio-informacion publica, Entretenimiento-audiencia,
Medio-periodismo-audiencia, Mensaje-lenguaje-audiencia, Espacio-tiempo-medio-audiencia,

Empresa-Sociedad” (p196).
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Con respecto a esto, se consultd a las mujeres entrevistadas si conocian estereotipos propios de las

comunicadoras organizacionales y sus oficios. Las dos respuestas mas interesantes fueron:

“Los estereotipos que mas escuchaba respecto a las comunicadoras organizacionales eran que
solo servian para pegar informacién en las carteleras institucionales y para organizar
celebraciones de cumpleafios. En mi opinién, este tipo de estereotipos refleja el
desconocimiento y la importancia que las personas le dan a los procesos de comunicacion que

se desarrollan dentro de las empresas” (Mujer 3).

“Al finalizar el dia laboral, después de realizar 100 tareas urgentes, saco un tiempo para
actualizar las carteleras, como no tenemos autorizadas copias a color, trato de agregar color a
las piezas con mis marcadores. Entones, es en ese momento cuando las personas se acercan y
dicen “Me encanta tu trabajo. Ojala me pagaran a mi por colorear y recortar hojas” ... jja, ja,

jal (Mujer 5)

“Antes la gente pensaba que quien estaba en comunicacién organizacional es la persona que le
gusta ir a eventos, pero lo ve como algo muy banal “No es que siempre estd sonriente, se ve
bien, se viste bien y va a los eventos” pero lo importante es lo que esté detras, ¢A qué va uno a

un evento?” (Mujer 1)

Finalmente, Osorio (2009), comenta que entre las funciones y responsabilidades de un
comunicador organizacional esta: vectorizar, desarrollar y controlar la imagen de la empresa o del
grupo, coordinar las comunicaciones institucionales al més alto nivel, reforzar o cambiar —si es
preciso— la cultura organizacional, integrar las comunicaciones: institucional, organizacional y

metodoldgica, asegurar activos de la compafiia con manejo de crisis, ejercer una asesoria didactica
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interna de comunicacion a través de la direccion. Asimismo, en el ambito institucional el
comunicador debe: definir la estrategia y politica general de comunicacion, conducir el liderazgo
del presidente y las relaciones institucionales, asistencia a las relaciones con todas las personas
vinculadas con la organizacion, asistencia a las direcciones generales como consultor en
comunicacion, definir o redefinir la mision, la vision, los valores y la filosofia, crear un modelo de
la imagen para las acciones y planes de comunicacion, definir o redefinir la identidad corporativa,

definir o redefinir la cultura organizacional y el sistema de comunicacion interna, entre otros.

En este sentido, las mujeres entrevistadas coinciden al afirmar que siempre hay mas mujeres que
hombres desarrollando ese tipo de funciones y responsabilidades del comunicador/a
organizacional. Asimismo, coinciden en comentar que esto se da porque siempre en las carreras de

comunicacion hay mas mujeres que hombres:

“En comunicacion organizacional siempre ha habido mas mujeres que hombres, pero no porque
se haga un descarte, simplemente son los mismos hombres que tal vez dicen no yo no me veo
ahi trabajando esta labor de comunicador. De pronto son los hombres los que se marginan”

(Mujer 1)

De estos resultados se puede concluir que la dificultad para conseguir trabajo en el area de
comunicacion organizacional no esta ligada al género, sino a las aptitudes del comunicador y a la
importancia que las organizaciones le dan al &rea de comunicaciones. Aunque si existen
estereotipos relacionados con las comunicadoras organizacionales, estos no estan relacionados con

su género ni con los ideales machistas de mujer. Por otro lado, no existe la concepcién del area de
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comunicacion como un area machista, sino mas bien como un area mixta o donde puede llegar a

haber mas presencia de mujeres que de hombres.

Finalmente, segun la definicion Guzman (2012) la estructura organizacional es la distribucion (a
lo largo de varias lineas) de personas entre posiciones sociales que influyen en las relaciones de los
papeles. De manera similar, ve la estructura como “un medio complejo de control” que se produce
y recrea continuamente en la interaccion. Asi mismo, existen diferencias estructurales entre las

unidades de trabajo, departamentos y divisiones, y de acuerdo con el nivel en la jerarquia.

Por su parte, Zapata (2015) la estructura organizativa esta formada por la distribucion espacial y
jerarquica de los medios materiales y humanos que incluye la division del trabajo, la formacién de
unidades organizativas, la distribucion del poder formal entre los diferentes niveles jerarquicos, y

la forma como todo ello se comporta como un conjunto.

Teniendo en cuenta lo anterior, dentro de las organizaciones existen diferentes estructuras que
permiten que cada persona desarrolle su trabajo y tome decisiones sin afectar los procesos normales
de la misma, Marin (2012) comenta que existen 7 variables que determinan la estructura
organizacional. Dentro de las que se desarrollan las mujeres entrevistadas estan: Coordinacion,

Especializacion, Formalizacion y Toma de decisiones.

Con respecto a esto, se consultd a las 5 mujeres entrevistadas si las variables organizacionales en
las que desarrollan su cargo se ve afectada por algun tipo de dificultad asociada con el género a lo

que respondieron que:
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“No, nunca. Yo soy parte de la especializacion y la toma de decisiones y las mujeres somos
poderosas y empoderadas en nuestros cargos. Servidoras, servidores y contratistas
desarrollamos nuestras labores y todo fluye por medio de nuestras capacidades sin tener en

cuenta el género” (Mujer 5).

“Yo soy coordinadora de marketing para Latinoamérica y no he tenido ningun tipo de
dificultad de ese estilo, siempre y cuando uno se mantenga en su lugar, esté muy segura de

sus argumentos Y la seriedad, que es fundamental para las personas te respeten” (Mujer 2).

“Yo hago parte de toma de decisiones y en Colombia no me he encontrado con ese tipo de
dificultades, pero México es un pais donde todavia la mujer lider no es lo normal, siempre
quien brilla es un hombre que tiene a su cargo mujeres muy buenas que seguramente no las
van a dejar surgir. Usualmente en esas situaciones me presento y saco yo misma mi voceria”

(Mujer 1).

En este sentido, las respuestas de las mujeres entrevistadas contintan por el mismo hilo de un

espacio laboral sin discriminacion y en el que se sienten comodas. Se encuentra una novedad en la

Mujer 1 quien comenta que, aunque en Colombia no tuvo inconvenientes relacionados con su cargo

y su género, al tener que cumplir un trabajo en el exterior si se vio enfrentada a inconvenientes de

género producto de la cultura del pais que estaba visitando. Sin embargo, la experienciay seguridad

adquiridas en Colombia le permitieron llevar la situacion de la mejor manera posible.

Finalmente, se formul6 a las mujeres entrevistadas las dos preguntas mas importantes del trabajo

de campo: (Como se siente con el cargo que esta desempefiando en este momento? Y Dentro de su

experiencia, ¢Considera que las mujeres comunicadoras estan ocupando cargos propios del oficio
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de la comunicacion organizacional? A lo que todas respondieron de manera afirmativa y

esperanzada:

“Me siento afortunada y agradecida. Manejar la comunicacion interna de cualquier
organizacion siempre serd un gran privilegio. Un escenario para entender el ADN y el verdadero
sentido institucional. Una oportunidad para crecer mediante el fortalecimiento organizacional.
Y si, con toda certeza las mujeres comunicadoras estan ocupando los cargos propios del oficio”

(Mujer 5).

“Me siento muy contenta en mi cargo, trabajo en una compafiia que es bastante exigente, pero
a la vez permite que uno esté en constante aprendizaje y el dinamismo que se maneja en el dia
a dia es algo que he ido aprendiendo desde mi formacion como comunicadora organizacional,
todo lo he tenido que poner en practica. Finalmente, considero que si, las mujeres cada vez mas
estan ocupando oficios de comunicacion organizacional e incluso ocupando cargos nuevos que

estan surgiendo dentro de este énfasis” (Mujer 2).

“Me siento a gusto, me encanta, siempre he valorado el énfasis que hice, me siento feliz de
haber estudiado comunicacién organizacional, siempre he sentido que tengo espacio en
muchisimas areas, ademas cada vez con todo este nuevo catalogo de responsabilidades que uno
puede adquirir como que se expanden mucho mas el campo de accién. Y si, finalmente tu te
construyes en una forma de hacer las cosas y las mujeres comunicadoras se han formado
laboralmente para la comunicacion organizacional como fortaleza eso no ha dado la ventaja

para ocupar todo tipo de oficios de este énfasis” (Mujer 1).
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“Me siento muy feliz, siento que no pude encontrar otro mejor lugar para empezar mi
experiencia laboral. Es mi trabajo sofiado. Aqui he hecho todos los trabajos propios de la
comunicacion social y he aprendido mucho, es un lugar en el que puedo aprender de todo. Si,

las mujeres si estan ocupando los cargos propios de la comunicacion organizacional” (Mujer

3).

Finalmente se puede concluir que las mujeres entrevistadas se sienten coémodas y a gusto dentro de
las organizaciones en las que trabajan. Ademas, sienten un amor y un gusto muy profundo hacia

su profesion y a lo que con ella pueden brindar a la sociedad.
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A continuacidn, se presentaran las conclusiones que se lograron obtener a lo largo de la presente

investigacion. Se expondra una conclusion por cada categoria analizada en el marco conceptual y

ademas se evidenciaran relaciones entre categorias.

Categoria de género: se puede concluir que, aunque si existe una relacion entre la literatura
consultada y las mujeres entrevistadas, la realidad de la mujer estd cambiando y son ellas
mismas quienes deciden salirse de la concepcion de estereotipos y construir su vida de la
mejor manera para cada una. Ademas, es posible afirmar que la forma en la que fueron
criadas, su edad y el entorno en el que crecieron y del que ahora hacen parte influye en su
concepcion sobre el feminismo y la discriminacion de género. También es importante
destacar que, segun la informacion obtenida, las mujeres coinciden en que son otras mujeres
las que se discriminan a ellas o a otras por su género, fortaleciendo los estereotipos que se
han infundado en cuanto a la relacion entre mujeres.

Categoria de trabajo: se puede concluir que, aunque siguen existiendo falencias en cuanto
a las condiciones laborales, cada vez mas organizaciones son conscientes del bienestar de
sus colaboradores. Asimismo, se fortalece aun mas el argumento de que actualmente las
mujeres estan haciendo cada vez menos caso a estereotipos y concepciones ligadas a ellas,
alejandolas de la discriminacion y del ideal de mujer como ama de casa.

Categoria de comunicacion como organizacion: se puede concluir que, la dificultad para
conseguir trabajo en el &rea de comunicacion organizacional no esta ligada al género, sino

a las aptitudes del comunicador y a la importancia que las organizaciones le dan al area de
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comunicaciones. Asimismo, aungue si existen estereotipos relacionados con las
comunicadoras organizacionales, estos no estan relacionados con su género ni con los
ideales machistas de mujer. Por otro lado, no existe la concepcion del area de comunicacion
como un area machista, sino méas bien como un area mixta o donde puede llegar a haber
mas presencia de mujeres que de hombres, sin que esto implique alguna concepcion de
género previa.

e Categoria de organizacion: se puede concluir que las mujeres entrevistadas se sienten
cémodas y a gusto dentro de las organizaciones en las que trabajan. Ademas, sienten un
amor y un gusto muy profundo hacia su profesion y a lo que con ella pueden brindar a la

sociedad.

Relacionando todas las categorias usadas durante la investigacion y los resultados obtenidos en
cada una, se puede concluir que, aunque los contextos, doctrinas, edades y creencias de cada mujer
entrevistada varian, todas coinciden en afirmar que en Bogota las condiciones de igualdad de
género si han avanzado y que los estereotipos de géenero han sido dejados de lado ya sea por la
poblacion en general o por ellas mismas. También, es importante destacar que, aunque la mayoria
de las mujeres consultadas no tienen una relacion buena o no existe hacia el feminismo, todas
coinciden en afirmar que la igualdad es un concepto que debe ser tenido en cuenta por la sociedad

en general.

Asimismo, los pensamientos y comportamientos machistas que se pueden llegar a presentar en las
organizaciones (por parte de hombres y mujeres) no tienen relacion alguna con la percepcion que

se tiene de la mujer, sino mas bien son producto de la crianza de cada uno de los individuos. Es
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entonces labor de la sociedad en general de construir estos recuerdos de la crianza a la vez que se

forma a la nueva generacion de ciudadanos en espacios de equidad e igualdad.

Finalmente, y respondiendo a la hipotesis y preocupacion inicial de esta investigacion, las
comunicadoras organizacionales cada vez se sienten mas cémodas y felices con los cargos que
desemperfian y las condiciones en que lo hacen. Cada una ve en su trabajo la oportunidad de
crecimiento y aprendizaje a la vez que encuentra espacios para desarrollar y disfrutar de otros
aspectos de su vida ya sea ser mama, conformar una familia, estudiar, o dedicarse a lo que ella mas

disfrute.

Cada vez mas las mujeres se estan alejando de los tipicos cargos que solo ocupaba este género para
desemperfiarse en los oficios propios de su profesion y de su gusto. En comunicacion
organizacional, cada mujer siente la libertad de desempefiarse en un gran campo de accion del que

también agradecen salir tan bien preparadas de la Universidad Javeriana.

Es de gran alegria y orgullo para mi, como investigadora, autora de este trabajo de grado,
comunicadora organizacional y principalmente mujer, encontrar que las mujeres de mi ciudad y
colegas mias se encuentran en espacios laborales que las hacen feliz y que las impulsan a crecer,
siendo participes de procesos estratégicos, administrativos y operativos sin ser marginadas por su

género o cuestionadas por su conocimiento.
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