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Resumen

Frente a la interrogante de si pueden actualmente las mujeres
ocupadas en los servicios financieros de Costa Rica ir tan lejos como
sus capacidades y sus deseos lo permitan, la respuesta es que no.
Detréds de los nimeros —y por razones que se discuten en este
trabgjo— existe una gran cantidad de capacidades y talentos
desperdiciados. Desde el punto de vista de las entidades financieras
esta situacion plantea retos para € aumento de la productividad,
entendida como la capacidad de obtener el mayor provecho posible de
los recursos humanos existentes. Desde e punto de vista de las
mujeres, plantea retos para ampliar los mérgenes de accion efectivos
que tienen para disefiar su propia trayectoria laboral y profesional.
Para las politicas publicas, significa desafios para profundizar en €l
disefio e implementacion de medidas que establezcan mayores
condiciones de equidad de género en €l pais.

Sobre la base del andlisis estadistico este trabajo documenta la
alta participacion y tendencia a crecimiento en la presencia de
mujeres en los servicios financieros. Entre las buenas noticias
encontradas, tanto hombres como mujeres presentan altos niveles
educativos y formalizacién en el empleo. Entre las no tan buenas
noticias, se reporta que las trabajadoras perciben remuneraciones
sisteméticamente menores a las que reciben los hombres, aunque la
brecha es menor que para el pais en su conjunto. Parte de esta brecha
se explica por diferencias en el capital humano (en particular
educaciéon 'y experiencia), aunque también por factores
organizacionales tales como la mejor remuneracion de las ocupaciones
masculinas. Estudios previos indican que el resto de las diferencias en
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remuneraciones que no se pueden captar estadisticamente a partir de encuestas de hogares se deben
al menor capital socia de las mujeres. Esto, a su vez, es producto de la socializacion de género y de
sus implicaciones en las distintas responsabilidades y en la orientacion que hombres y mujeres
tienen hacia el trabajo, hacia € cuidado y la reproduccién, y hacia las relaciones entre si mismos.
En directa relacidon y entre las malas noticias, las mujeres muestran altos grados de segregacion
vertical y ocupacional: mucha participacion en la base jerérquica, escasisima en la cima, y a lo
largo de toda la estructura, una alta concentracién en muy pocas ocupaciones en comparacion con
el abanico de ocupaciones disponibles para los hombres.

En e estudio se presenta una esguematizacion de interpretaciones acerca de por qué las
trayectorias laborales de hombres y mujeres son tan diferentes, incorporando las visiones que tienen
las propias personas que trabgjan en instituciones publicas y en entidades financieras. Estas Ultimas
son muy relevantes en tanto punto de partida para promover e enfoque de género en lareflexidn que
las entidades financieras hacen de si mismas, en € reconocimiento de los factores organizacionales
que no solo reproducen sino que amplian la falta de equidad, y en laidentificacion de caminos para
transformar esta situacion.

Findmente se presentan recomendaciones en materia de politicas publicas e investigacion.
Estas fueron identificadas en conjunto con representantes de la constelacion de sectores e
ingtituciones que forman parte de los servicios financieros, del mercado laboral, del Estado, asi como
de las organizaciones de mujeres y tienen con objetivo mejorar la equidad de género desde diversos
nivelesde incidencia.
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Introduccion

¢COmMo es la insercion labora de las mujeres en los servicios
financieros en Costa Rica y en qué medida se diferencia de la de los
hombres y por qué? ¢COmo y en qué aspectos podrian equipararse sus
respectivas carreras profesionales? Este estudio caracteriza la insercion
laboral de las mujeres en los servicios financieros, exploralos factores que
la explican, y findiza con recomendaciones en materia de politicas y de
estudios tendientes amejorar la equidad de género en & empleo.

En Costa Rica, los servicios financieros emplean actualmente el
2% de la poblacion econdmicamente activaa Es un sector
cuantitativamente pequefio aunque cualitativamente atractivo, dado
gue recluta personas con niveles educativos, ingresos y condiciones
laborales muy superiores a promedio de la poblacion ocupada. Es
ademés uno de los sectores estratégicos de la economiay se considera
moderno desde el punto de vista de tecnoldgico y de organizacion del
trabajo.

En tanto se trata de poblacion homogénea en términos
socioecondémicos, el andlisis de la insercion laboral de las mujeres en
los servicios financieros permite distinguir fuentes de desigualdad
asociadas a género, de fuentes asociadas al nivel socioecondémico de
la poblacién. Las mujeres que trabajan en los servicios financieros se
ubican en los mayores niveles de ingreso de la poblacion y su
situacion permite, por lo tanto, explorar la inequidad asociada a las
relaciones de género. Si se identifican condiciones y mecanismos
discriminatorios, éstos podran hacerse extensivos a otros sectores en
los que inequidad de género e inequidad socioecondmica son Més
dificilmente distinguibles entre si.
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Findmente, se trata de un sector que cuenta con una importante participacion de mujeres. Sin
embargo, no se trata de un sector feminizado y permite conocer las posibilidades y dificultades que
viven las mujeres que ingresan en sectores tradicionalmente masculinos, mejor remunerados y
reconocidos que | os tradicionalmente femeninos.

Este estudio es parte del Proyecto "Poaliticas laboraes con enfoque de género" que gecuta la
Unidad Mujer y Desarrollo de la CEPAL, con e apoyo de la Agencia Alemana de Cooperacion
Técnica (GTZ) y que tiene como objetivos fortal ecer:

¢ la capacidad ingtitucional de las Oficinas Nacionales de la Mujer, en el caso de Costa
Rica € Instituto Naciona de las Mujeres (INAMU), para promover la formulacién e
implementacion de politicas y estrategias que fomenten la equidad de género en el ambito
laboral;

e la capacidad de los Ministerios de Trabgjo y otras instituciones para disefiar y gecutar
politicas publicas con equidad de género; v,

e mecanismos interingtitucionales de carécter intersectorial, con participacion de
instituciones publicas, del sector privado y organizaciones sociales, con € objeto de
disefiar e implementar politicas |aborales con perspectiva de género.

Hay una aceptacion cada vez mas amplia de la importancia de incorporar transversalmente un
enfoque de género en las politicas publicas, como condicién necesaria para acanzar un desarrollo
integral, eficaz y equitativo para los paises de América Latina No obstante existen todavia pocas
experiencias sobre como llevar a cabo este proceso. En respuesta a esta necesidad € proyecto se
propuso |os objetivos mencionados (Bravo y Rico, 2001:18).

El proyecto se centra en e ambito labora porque permite articular 1os aspectos econémicos y
socides del desarrollo y porque constituye uno de |os espacios donde se librala disputa por |a superacion
de la pobreza y la ampliacion de la ciudadania. Para las mujeres latinoamericanas los derechos
econdmi cos representan la dimensi én més deval uada de su ciudadania (Bravo y Rico, 2001).

La estrategia metodologica del proyecto incluye € trabgjo coordinado y cooperativo, la
apropiacién de los actores ingtitucionales del principio de equidad de género en su accionar, asi como
compromisos politicos apoyados en estudios técnicos (Bravo y Rico, 2001). Por €llo, en la presente
investigacion se llevo a cabo un andlisis estadistico a partir de encuestas de hogares y se contactd a
actores institucionales clave, como € Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU), € Ministerio de
Trabajo y su Direccion Nacional de Empleo, las entidades financieras, incluyendo su nivel gerencia y
organizaciones sindicales, e investigadoras. El carécter de investigacion participativa permitid
conjugar el andlisis técnico de los datos principalmente estadisticos, con las interpretaciones que los
propios actores tienen de dichos datos. Para ello se documentaron las buenas noticias y se sometieron
adiscusion las no tan buenas y las malas noticias, asi como los factores que explican lainequidad en
el empleo, tanto internos como externos al mercado laboral.

En € andisis estadistico que fundamenta este estudio, la definicién operativa del sector
financiero es la empleada por € Ingtituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), que considera
toda actividad de intermediacion financiera, financiacion de planes de seguros y pensiones, y
actividades auxiliares de ambos tipos de actividad, independientemente de que reina |os requisitos
considerados por |a Superintendencia General de Entidades Financieras (SUGEF) para su regulacion.

A lapregunta de s pueden actualmente las mujeres ocupadas en |os servicios financierosir tan
lglos como sus capacidades y sus deseos o permitan, la respuesta es que no. Detrés de los niUmeros y
por razones que se discuten alo largo del trabajo, existe una gran cantidad de capacidades y taento
desperdiciado. Desde € punto de vista de las entidades financieras esta situacion plantea retos para e
aumento de la productividad, entendida como la capacidad de obtener €l mayor provecho posible de
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los recursos existentes. Desde € punto de vista de las mujeres, plantea retos con respecto a sus
posibilidades efectivas de disefiar su trayectoria laboral y profesiona. Para las politicas publicas,
significa € desafio de profundizar condiciones de equidad que a su vez reviertan en un meor
aprovechamiento de los recursos humanos con que cuenta el pais.

Estas afirmaciones se fundamentan en € andlisis de datos estadisticos provenientes de la
Encuesta de Hogares de Propésitos Mltiples del 2003 (ademés de a gunas comparaciones con datos
del 2001), €l andlisis de fuentes de informacion ingtitucionales, y el intercambio con actores clave,
dentro y fuera de los servicios financieros. A 1o largo del trabajo se busco entrelazar tanto como fuera
posible la generacidon de datos, su andlisis e interpretacion, y e contacto y trabajo conjunto con
interlocutores seleccionados. Un detalle de principales fuentes de datos se presenta en € anexo,
seguido del listado de las instituciones que participaron de las entrevistas y los talleres.

A continuacion se sintetiza € conocimiento internacional existente con respecto a la
participacion de las mujeres en los servicios financieros. Seguidamente se presentan los principales
hallazgos de este estudio. Estos abarcan € andlisis estadistico de lainsercion labora delas mujeres en
los servicios financieros, incluyendo |as buenas, las no tan buenasy las malas noticias. Posteriormente
se expone e entorno ingtitucional de los servicios financieros en Costa Ricay lainterpretacion de la
falta de equidad que tienen los propios actores involucrados con |0s servicios financieros, tanto desde
las propias entidades como desde instituciones publicas y organizaciones de la sociedad civil. Luego
se presentan las acciones actualmente en marcha para promover la equidad desde distintas esferas
institucionales. Finalmente se presentan las principales recomendaciones que se desprenden del
andlisisy delas consultas realizadas.
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|. El empleo en los servicios
financieros

A. Antecedentes sobre lainsercion laboral de
las mujeres

La literatura sobre las mujeres y e trabgjo remunerado es
creciente en los paises latinoamericanos. Sin embargo los estudios
sobre el mercado laboral en los servicios financieros costarricenses
son précticamente inexistentes. Las escasas investigaciones enfocadas
en los servicios financieros se refieren tanto a América Latina como a
Europa y los Estados Unidos. A continuacion se sintetizan los
principales hallazgos con el objetivo de evaluar en qué medida el
presente estudio confirma el conocimiento ya existente y determinar
en qué medida Costa Rica muestra 0 no una situacion excepcional y en
gué aspectos. Asimismo se pretende aportar con elementos para
futuros estudios que profundicen el conocimiento existente.

Las investigaciones existentes se enfocan en un pais y solo
excepcionalmente se comparan dos, Suecia y Alemania. Algunas se
basan en andlisis estadistico multivariable (por g emplo, Blair Loy,
2001). Otras en entrevistas (por ggemplo, Holay Todaro, 1992; Mauro,
2004b). Como se verd, algunos estudios caracterizan la insercion
laboral de las mujeres y los factores individuales y familiares que
explican dicha insercion. En otros casos se analizan los procesos de
cambio organizacional (estructural y cultural) que atraviesan las
entidades financieras y sus implicaciones para la insercion labora de
las mujeres. El presente estudio se suma al bagaje de estudios de caso
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y lo hace a partir de un andlisis estadistico descriptivo y multivariable, complementado con la
interpretacion que los actores hacen de los factores que explican lainequidad en la insercién labora
de las mujeres. Este esfuerzo se integra a los aportes del Proyecto CEPAL/GTZ "Politicas laborales
con enfoque de género”, que en esta materia incluyen estudios sobre e empleo en € sector financiero
de Chile (Mauro, 2004a) y Uruguay (Espino, 2005); sobre las trayectorias laborales de las mujeres en
el sector (Mauro, 2004b), asi como un estudio regional sobre las demandas de capacitacion sectoriales
(Quifiones, 2005).

L as investigaciones existentes se enfocan en un paisy solo excepcional mente se comparan dos,
Suecia 'y Alemania. Algunas se basan en andlisis estadistico multivariable (por emplo, Blair Loy,
2001). Otras en entrevistas (por gemplo, Hola y Todaro, 1992; Mauro, 2004b). Como se verd,
algunos estudios caracterizan la insercidon laboral de las mujeres y los factores individuales y
familiares que explican dicha insercion. En otros casos se analizan los procesos de cambio
organizaciona (estructural y cultural) que atraviesan las entidades financieras y sus implicaciones
paralainsercion labora de las mujeres. El presente estudio se sumaa bagagje de estudiosdecasoy lo
hace a partir de un andlisis estadistico descriptivo y multivariable, complementado con la
interpretacion que los actores hacen de los factores que explican lainequidad en la insercién labora
de las mujeres. Este esfuerzo se integra a los aportes del Proyecto CEPAL/GTZ "Politicas laborales
con enfoque de género”, que en esta materia incluyen estudios sobre e empleo en e sector financiero
de Chile (Mauro, 2004a) y Uruguay (Espino, 2005); sobre |as trayectorias laborales de las mujeres en
el sector (Mauro, 2004b), asi como un estudio regional sobre las demandas de capacitacion sectoriales
(Quiiones, 2005).

El notable incremento de la participacion de las mujeres en los servicios financieros, asi como
Su escasa presencia en los puestos de mayor jerarquia, son evidencias comunes de las diversas
investigaciones, que trascienden la redlidad latinoamericana. Enfocandose en Espafia, Pilar
Carrasguer, José Noguera 'y Reyes Varella (2003) constataron “la existencia de un proceso mas o0
menos acusado de incremento de la presencia de las trabajadoras en las plantillas de las instituciones
financieras, su concentracion en las categorias profesionales mas bajas y su dificultad para acceder a
puestos de mayor responsabilidad, junto con su mayor exposicién aformas de empleo precarias como
la contratacién temporal 0 el empleo a tiempo parcia” (2003:3) Si bien € discurso predominante es
gue “se buscan profesionales, no hombres ni mujeres’, se trata de un sector marcado por una ata
valoracion de la“disponibilidad”, geogréficay horaria, disponibilidad que es fuente de conflicto entre
el trabgjo productivo y € trabajo reproductivo de las mujeresy que por lo tanto afectaalas mujeresen
tanto principal es responsables del cuidado de otras personas y de la reproduccidn. La consecuencia es
una importante segregacion vertical: las mujeres no llegan o casi no llegan a los puestos mas altos.
Ademés, en cada nivel de la estructura ocupacional existe segregacion horizontal: las mujeres se
concentran en cierto tipo de actividades consideradas como “femeninas’ en tanto requieren de
cualidades asociadas con e ser mujer. Ejemplos son la minuciosidad para €l andlisis financiero, o las
relaciones interpersonales para la atencion al publico. Como se mostrar, estos hallazgos se confirman
en este estudio.

En Australia, Isabe Metz y Phyllis Tharenou (1999) encontraron que e sector bancario es
altamente feminizado, sin embargo las mujeres representan menos de un 6% del nivel gerencial, en
particular de los puestos €jecutivos superiores (Metz & Tharenou, 2001). Avanzando en e andlisis de
las causas, las autoras exploran dos tipos de capital ampliamente debatidos en la literatura: € capita
humano y € capital social. El primero tiene que ver con atributos individuales de la persona
trabajadora, tales como los afios y tipo de educacién formal y la experiencia laboral (Backer, 1993, en
Metz & Tharenou, 2001). El capital social tiene que ver con “la habilidad de |as personas de obtener
beneficios debido a su membresia en redes sociales’ (Portes, 1996:6, en Metz & Tharenou, 2001). Se
reflgja en la participacion en relaciones y redes informales que a vez generan relaciones de apoyo,
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contactos e informacion. Estas redes y relaciones tienen lugar dentro del dmbito labora aunque
también fuera de dicho &mbito, en espacios informales de sociabilidad.

El andlisis estadistico realizado por estas autoras muestra que e capital humano explica la
mayoria de la movilidad de las mujeres en todos los niveles ocupacionales de los bancos, no siendo
significativo e papel explicativo del capital social. Sin embargo, |os datos cudlitativos incluidos en €
mismo estudio muestran que €l capital social es més importante a la movilidad de las mujeres en los
niveles gerenciales superiores que en los inferiores dgando por tanto planteada la necesidad de
profundizar en & estudio de ambos tipos de capital, humano y social. En Chile, Eugenia Hola y
Rosalba Todaro (1992) refuerzan laimportancia del capital socia documentando que las mujeres que
ocupan puestos medios y gecutivos cuentan con funcionarios protectores que las han visto como
mujeres “con proyeccion”, un indicador de capital socia. Las autoras documentan que existe un vacio
de relaciones y alianzas entre mujeres siendo los diados los jefes, pares y subordinados, en su gran
mayoria hombres. Siendo clave, la existencia de mentores o tutores no resuelve el déficit de capital
socia de las mujeres. Por e contrario, sienten que muchas veces, cuando ellas acceden a circulos
tradicionalmente masculinos, € poder se desplaza a otras instancias, formaes o no. Més
recientemente, en un estudio realizado como parte del proyecto en € que se enmarca la presente
investigacion, Mauro (2004b) refuerza estos hallazgos, confirmados en para el caso de Costa Rica,
pais en € cud se encontré que, a los ojos de actores clave del sector, € diferencial en materia de
capital social, constituye e principal factor explicativo de lainequidad entre hombresy mujeres.

Las estrategias desde e trabajo se complementan con estrategias familiares. En generd las
mujeres que alcanzan e nivel gerencial, cuentan con familiares cercanos que apoyan 0 a menos no
refuerzan completamente papel es femeninos tradicionales. Aun asi, en |os puestos altos, la proporcion
de personas casadas es mayor entre hombres que entre mujeres, a igual que el promedio de hijos(as) y
la edad de nacimiento del primero o la primera. Este andlisis evidencia las tensiones entre las esferas
laboral y familiar. El estudio de Mary Blair-Loy (2001) reafirma estatensién a analizar |os esquemas
que llama de “devocion” haciad trabgjo o hacialafamilia entre 56 mujeres gerentes de nivel superior
en los Estados Unidos. La autora muestra que las respuestas de estas mujeres a la demandas del
trabgjo y de la familia varian significativamente segiin la cohorte de edad a la que pertenezcan. Las
entrevistadas de mayor edad en su mayoria optaron por una devocion a trabgjo sin competencia,
suprimiendo la construccion de familias y la maternidad. Las de menor edad formaron familias luego
de un promedio de diez afios de carrera laboral y maternidades en € marco de matrimonios mas
iguditarios en las responsabilidades familiares asumidas por ellas y sus pargas. Este modelo de
maternidad incorpora largas ausencias del hogar y por lo tanto una mayor disponibilidad laboral que
en modelos tradicionales de gercicio de la maternidad, aunque e peso de las tareas familiares sigue
siendo mayor para ellas que para sus pargjas. Si bien responden diferente al conflicto entre lafamiliay
el trabgjo, los tres cohortes viven en e dilemay € conflicto entre “devociones’ aunay aotraesferalo
que se reflga en un malestar que ha sido ampliamente estudiado desde € psicoandisis (Mabelle
Burin, 1994).

Este abordaje evidencia que la relacion entre el desempefio labora y la vida familiar es muy
estrecha para las mujeres, no asi paralos hombres dado que estos en su mayoria todavia cuentan con
pargjas que dedican todo su tiempo o una parte de € a la atencion de la familia. Un estudio entre
2.200 mujeres y hombres trabajando en empresas financieras de punta de los Estados Unidos, mostré
que entre las mujeres el 79% tenian parejas trabagjando tiempo completo, mientras entre los hombres
s0lo el 28%. Ademés, siendo e promedio de edad e mismo (41 y 42 afios para mujeres y hombres,
respectivamente), la mitad de las mujeres tenian hijos en comparacién con € 74% de los hombres
(Catalyst, 2001). En e mismo sentido, € presente estudio muestra que la tension entre vida familiar y
laboral aumenta a medida que se asciende en la estructura jerarquica de manera que anivel gerencial,
el nimero de hijos(as) por persona muestra una enorme brecha entre hombres y mujeres.
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Por su parte, Mauro (2004b) muestra que la conciliacion del empleo con las |abores domésticas,
de cuidado y crianza es un motivo que en ocasiones impulsa alas mujeres arenunciar a cambios en su
trayectoria laboral, incluyendo ascensos. Las formas de solucionar las tensiones entre trabgjo
remunerado y trabgjo reproductivo no remunerado difieren entre las trabgjadoras. El cargo que se
ocupa, e area en que se desempefiay las condiciones de trabajo asi como e significado que tenga el
trabaj o juegan un papel fundamental en estas resoluciones. La conciliacién entre trabajo remunerado y
trabaj o reproductivo no remunerado es considerada como una responsabilidad de las mujeres no solo
por los empleadores sino también por las propias mujeres. De ali que muchas se sientan obligadas a
buscar soluciones por si mismas.

Los estudios previos arrojan importantes resultados a tener presentes a la hora de disefiar
politicas y hacer recomendaciones para avanzar en materia de equidad. Y es que las diferencias en la
insercion laboral de hombres y mujeres en los servicios financieros no son inmutables a lo largo del
tiempo ni, cuando cambian, |o hacen sélo para bien. Ta esla conclusién ala que llega Jane Tienari
(2001) en un estudio llevado a cabo en Finlandia. Tienari muestra que los procesos de transformacion
organizacional que atraviesan las entidades financieras para hacer frente a la enorme competencia en
el sector, van acompafiados de procesos de des-segregacion y de re-segregacion de las mujeres. Por
gemplo, la centralizacion de agunas funciones conlleva movilidad de varones a oficinas centrales y
apertura de espacios para las mujeres, por jemplo en las gerencias de sucursales. Por € contrario, las
fusiones conllevan pérdida de espacios de las mujeres. Esto es asi porque aigual capital humano, en
contextos de reduccion de puestos, las probabilidades de retroceso son mayores entre quienes tienen
menor capital social, como es el caso de las mujeres.

En otro estudio, comparando la insercion laboral de mujeres gerentes de nivel medio en
Alemania y Finlandia, Tienari, Quack y Theobald (2002) encuentran diferencias en las maneras en
que cambia la nocion de “trabajador ideal” en las entidades financieras. En todos los casos dicho
trabajador ideal relne caracteristicas histéricamente masculinas de empleo tales como dta
disponibilidad y empleo tiempo completo e ininterrumpido. Sin embargo, alo largo de los procesos de
reforma del sector, la nocion de trabajador ideal cambia, acentuando unas expectativas sobre otras.
Mientras en Alemania € factor determinante es la disponibilidad, en Finlandia lo son las
calificaciones. Mientras en Alemanialanocion de trabajador ideal en el nivel gerencia medio no hace
diferenciaciones seglin nivel y érea de gerencia que se trate, en Finlandia si, creando mejores
condiciones para el acceso de las mujeres a nivel gerencial medio. Ademas, en e momento posterior
a las reformas empresariales recientes analizadas por estas autoras, la imagen del trabajador ideal en
Alemania es genéricamente ambigua mientras en Finlandia es decididamente femenina, siempre
considerando cuadros gerencia es de nivel medio.

En lamisma linea de identificar diferencias que favorecen o inhiben la movilidad laboral de las
mujeres en los servicios financieros, Lais Abramo y Rosalba Todaro (1998) encontraron que en las
entidades financieras chilenas coexisten tres culturas principales. La cultura tradiciona aboga por una
marcada division sexual entre trabgj os de hombres y de mujeres. La cultura competitiva aboga por una
dta flexibilizacion en € acceso de las mujeres a puestos gerencides a cambio de una
“masculinizacion” en sus estilos de trabgjo e interaccion. La cultura transformacional enfatiza la
atencion a cliente, valoriza los recursos humanos y las destrezas “suaves’, taes como la
comunicacion y la colaboracidn, atributos tipicamente “femeninos’. Esta Ultima cultura es la que
acompafia procesos de cambio bgjo € paradigma del nuevo gerenciamiento publico que cobija las
reformas que atraviesan los servicios financieros. Favorece la idea de que las mujeres son buenas y
hasta mejores trabajadoras que los hombres, siempre que se desempefien en ciertos puestos. Por
glemplo, se trata de contar con “mujeres suaves’ en la atencidn aclientesy con “hombres racionales’
en materiade inversiones.
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Finlandia, a igua que Australia, ilustra situaciones de segregacion laboral en entornos que
cuentan con politicas de afirmacion positiva en e empleo desde hace varios afios. El entorno espafiol
o0 € chileno ilustran situaciones mas parecidas a la costarricense en las que las politicas de equidad en
el empleo son incipientes. En ambos escenarios, existen interrogantes con respecto a uso efectivo que
las personas trabajadoras hacen de politicas que mejoran la compatibilidad entre trabajo remunerado y
familiar, como las licencias remuneradas por maternidad. Mary Blair-Loy y Amy Wharton (2002)
realizaron un estudio del uso de las escasas politicas de afirmacion positiva existentes en los Estados
Unidos y encontraron que su uso activo es considerado indicativo de falta de suficiente compromiso
laboral y tiene por lo tanto efectos negativos en las carreras de las mujeres profesionaes. Las autoras
indican que € uso de estas politicas es mayor cuando las profesionales cuentan con supervisores y
colegas poderosos que amortiguan los efectos negativos de su uso dentro de los propios
establecimientos. Este hallazgo es clave ala hora de promover acciones que promuevan cambios en
los servicios financieros costarricenses dado que, como se vera, se propone avanzar en procesos de
capacitacion y apoyo alamovilidad laboral anivel de cada entidad.

En cuaquiera de estos escenarios los cambios culturales se ven reflgjados en |as visiones de
jefes y mandos superiores, asi como en las mujeres que buscan hacerse un lugar en dichas
organizaciones. Los hombres entrevistados por Eugenia Hola y Rosalba Todaro (1992) manifiestan
una de cinco visiones del trabajo femenino en las organizaciones financieras. En los dos extremos se
encuentra un discurso paternal-esencialista, minoritario, que explicitamente considera que las mujeres
pertenecen a mundo del hogar. En € otro extremo se encuentra el discurso pro mujer que enfatizala
necesidad de avanzar en la distribucion de las tareas en e hogar. Entre estos dos discursos estén los
predominantes: el negador, €l pragmético y € realista. El negador considera que las diferencias en la
insercion laboral de hombres y mujeres se deben a comportamientos y decisiones de las propias
mujeres quienes, por gemplo, privilegian la familia y puestos de trabgjo menos demandantes. El
discurso pragmético considera que hombres y mujeres tienen diferentes fortalezas que les permiten
desempefiar digtintas tareas en la empresa. El discurso realista considera que las mujeres son tan
capaces como los hombres pero que la inequidad dentro y fuera de la empresa las desfavorece dado
que, por gemplo, los hombres confian mas en otros hombres que en las mujeres. En Chile
predominan los discursos pragmético y redlista, los cuales combinan supuestos con respecto a la
orientacion de las mujeres hacia el trabgjo y la disponibilidad de tiempo, asumiendo € trabajo como
secundario alafamiliay e capita social (relacionado con la confianzay atribuciones que se hace con
respecto alas mujeres). Como se veraen e capitulo |1, en Costa Rica tiende a haber una combinacion
de discursos negador, pragmético y realista, con una mayor predominancia de los dos Ultimos. La
seccion enfocada en la interpretacion que hacen los actores de la inequidad de género da elementos
para profundizar en esta caracterizacion y, por lo tanto, en las estrategias diferentes que se requieren
para promover cambios en esta interpretacion.

La evidencia internaciona indica que las mujeres constituyen una proporcion considerable de
las personas que trabgjan en los servicios financieros, aunque muestran inserciones laborales
marcadamente distintas a las de sus pares varones. Tal como lo anunciara Rosabeth Kanter ya en
1977, se esperaria encontrar un “techo de crista” que sisteméticamente diferencia las carreras
laborales de hombres y mujeres a partir de un conjunto de obstéculos, usualmente invisibles, a la
movilidad de las mujeres. El concepto de “techo de cristal” remite a obstéculos para la movilidad
ocupacional que se deben a reglas o condiciones de trabgjo implicitas antes que explicitas. Por
gemplo, s las reuniones importantes para la toma de decisiones tienen lugar en dmbitos informalesy
fuera del horario laboral, se imponen limites objetivos a la participacién de mujeres con
responsabilidades familiares. De la misma manera, s esa participacion conlleva compartir codigos de
comunicacion sexistas como chistes y maneras afines de tender lazos entre las personas, habra
limitaciones para la equidad de género que son visibles sdlo para quienes las sufren.
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La socializacion de hombres y mujeres con respecto a trabajo remunerado y a trabajo familiar
explica que existan subjetividades, comportamientos y decisiones que diferencian hombres de mujeres
desde muy temprano en sus vidas. Sin embargo, hay ademés dinamicas del mercado laboral que tienen
un peso propio. Las organizaciones no son neutrales a género y su vision de como deben ser y
hacerse |as cosas, condiciona los comportamientos y |as elecciones individuales. Los atributos que los
jefes estiman mas importantes en subordinados varones son € dinamismo, la madurez, € espiritu
emprendedor, € profesionalismo y la ambicion. En las mujeres en cambio, se valoran la seriedad, la
perspicacia, lamoderacion, la sociabilidad, lacompetencia, € saber y el empefio respecto alaempresa
(Stephen Bevan y Marc Thompson, 1992 en OIT, 1993). En ese sentido la Organizacion Internaciona
del Trabajo sefiala que “habida cuenta de expectativas muy dispares, es muy probable que los logros
en e trabgo... se juzguen con arreglo a patrones muy diferentes, sobre todo s en € sistema de
evaluacion se adoptan criterios de valoracion de tipo “masculino” 'y que influyen hasta en las medidas
més objetivas sobre € desempefio (OIT, 1993:48).

Como lo documentan estudios més recientes, la nocion de “trabajador ided” (a propdsito
enunciado como masculino) tiene caracteristicas masculinas ya que conlleva un tiempo completo,
dedicaciéon horaria y carrera profesiona ininterrumpida a lo largo de la vida. Los perfiles de
trabgjador ideal son ademés marcados entre ocupaciones femeninas y masculinas segin estereotipos
asignados asociados a sexo. Finamente, las organizaciones operan en niveles informales en los
cuales los cddigos de comunicacion y de sociabilidad propia de los hombres influyen la movilidad
ocupaciona de las mujeres. Por elo, aigua capital humano, e capital socia hace que los hombres
sean mejores candidatos para la conduccién de las organizaciones. En efecto, el contar con un “socio
estratégico” resulta determinante paralos ascensos en € sector financiero (Quifiones, 2005).

Las trabajadoras entrevistadas en Chile prefieren empresas grandes. Las empresas familiares
tienden a perjudicarlas porque la informaizacion de las relaciones laboraes las recarga con
expectativas genéricamente construidas. A modo de g emplo, cuanto mayor la informalidad més se
espera gque las mujeres sacrifiquen sus expectativas salariales en mayor medida que los hombres, estén
dispuestas a gercer papeles de cuidado de los varones, y tengan funciones de acompafiamiento
emociona no remunerado. Un aspecto comin a todas las mujeres entrevistadas es su permanente
disposicion a ser probadas en su desempefio, asociado a la necesidad permanente de demostrar sus
capacidades. Como resultado, estas mujeres muestran una remodelacion del estereotipo femenino (el
cual incluye, por gemplo, la mayor subjetividad de las mujeres con respecto a los hombres) y lo
combinan con atributos del masculino (el cua incluye, por gemplo, la mayor raciondidad y
orientacion aresultados) (Mauro, 2004b; Holay Todaro, 1992).

Coincidiendo con los halazgos de los estudios sobre Chile, José Noguera y Reyes Varella
(2003) documentan que las trabgjadoras del sector en Espafia consideran que la conciliacién entre
trabajo remunerado y familiar es su problemay no esperan mayores transformaciones en sus entornos
detrabgjo. S acaso, son las directivas las que sefidlan que se podria avanzar en “ cuestiones tales como
la eficacia, la planificacion de tareas, la valoracion objetiva de los méritos, la definicion de itinerarios
y requisitos claros de carrera, como formas de estar y de medir |los resultados de laentidad” (2003:4).

En este contexto, las interpretaciones relevantes no son sdlo la de los gerentes y superiores
varones. “La presencia de otros actores (sindicatos, gobierno, movimiento de mujeres) y la existencia
de politicas de igualdad de oportunidades y experiencias de negociacion colectiva, por €emplo,
pueden producir cambios importantes en el imaginario empresarial e influenciar su proceso de toma
de decisiones induciendo la aceptacion de nuevas ideas, aplicando o agudizando la existencia de
fantasmas, etc.” (Abramo & Todaro, 1998:92). Se esperaria entonces encontrar mejores condiciones
para la insercion labora de las mujeres cuantos mas actores estén involucrados ademas de las
gerencias y conduccion de las entidades, concretamente y cada uno con sus fortalezas, gobierno,
sindicatos y organizaciones de mujeres. El presente estudio confirma esta conclusién a partir del
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andlisis de las brechas en las remuneraciones entre hombres y mujeres entre e sector publico y
privado. El sector publico, contando con organizacién sindical y negociacion colectiva, muestra una
Situacion mas favorable paralas mujeres.

Finamente, el capital humano, € capital social y otros factores relacionados inciden en la
compensacion que las personas reciben por su trabgjo. La literatura que aborday busca explicar las
brechas en las remuneraciones entre hombres y mujeres es extensa. En este estudio interesa sefidar
que estas brechas se presentan a nivel internacional de manera sistemética 'y no son sélo producto de
diferencias en € capital humano. En un articulo sobre e techo de cristal en Suecia, James Albrecht,
Anders Bjorklund y Susan Wroman (2003) encuentran que contra todas las expectativas, las
diferencias en remuneraciones es mayor en Suecia que en los Estados Unidos y mayor en los niveles
superiores de las organizaciones, que en los medios e inferiores. Estas diferencias no pueden
explicarse por preferencias individuales (smilares a las de las pares de los Estados Unidos) sino
porque, dado que & entorno provee fuertes incentivos para que las mujeres combinen trabgo
remunerado con actividades de cuidado, estaria incidiendo en una percepcion de menor compromiso
laboral de las mujeres, por parte de los empleadores. Esto no sucederia s 1os incentivos también
estuvieran destinados y fueran utilizados por |0s varones.

Como se verd, d estudio redizado en Costa Rica confirma los siguientes fendmenos
identificados por investigaciones en otros paises. @) una importante participacion femenina; b)
ocupacion atamente diferenciada segiin niveles jerérquicos'y ocupaciones; ¢) que la segregacion es en
gran medida explicada por diferenciales en capital socia y por tensiones importantes entre trabajo
remunerado y trabgjo familiar; d) brechas en remuneraciones; €) oportunidades pero sobre todo
amenazas en € acceso y la movilidad entre puestos por parte de las mujeres en comparacion son sus
pares varones. El estudio redlizado en Costa Rica aporta con buenas y malas noticias sobre la equidad
de género en e mercado de trabagjo sectoria, vinculando las estadisticas con las interpretaciones de
los actores, |0 que se considera clave para cualquier estrategia de cambio para la promocion de la
equidad.

B. El empleo sectorial

La internacionalizacion de mercados, e aumento de la competencia, y e uso intensivo de
sistemas de informacion estén provocando reformas anivel de las entidades, que estén impactando en
el empleo sectoria, con cambios promovidos desde € nivel gerencial, tanto en estructuras como en
funciones. Ejemplos de los cambios son la segmentacion de servicios segun tipos de cliente; la
creacion de &reas especiaizadas (divisiones); e impulso a mercados internos, la contratacion de
servicios externos; € aplanamiento de la piramide jerérquica; la reduccion de personal en algunas
&reas; entre otros cambios orientados a aumentar la productividad (Tienari, Quack, Thebold, 2002:
250). Ademés, se evidencia una tendencia a la conformacion de grupos financieros y una mayor
cantidad de fusiones y aianzas estratégicas con entidades que operan en América Central (Olivier
Cruz, Rodolfo Duran y otros, 2000). Paralelamente las entidades financieras buscan pasar de un
énfasis en la administracion de recursos, a un énfasis en agresivas estrategias de ventas y de servicio
al cliente.

Los cambios en la organizacion interna de las entidades financieras tienen directas
implicaciones en € perfil de las ocupaciones, condiciones laborales y en las expectativas sobre €
desempefio de hombres y mujeres (Morgan & Sturdy, 2000). Por gemplo, se ha venido buscando
cambiar la proporcién entre personas que atienden publico y personas que trabajan en tareas de apoyo
(lallamada “trastienda’) en las que es posible hacer un uso intensivo de tecnologias de informacion.
De dli que en @ ultimo quinquenio se reporte una reduccion del crecimiento del empleo e incluso, en
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el caso de los bancos que constituyen e principal empleador en los servicios financieros, una
reduccion del gasto por planilla (Olivier Cruz, Rodolfo Durén y otros, 2000).

Esta reduccién en € crecimiento se ha compensado con € aumento de agencias y sucursales
bancarias, asi como con la expansion de nuevos servicios como fondos de inversion y pensiones
complementarias.

En términos de empleo tres son los cambios principales por los que atraviesa € sector: la
reduccion de persona en tareas de apoyo que se sustituyen con més y mejores sistemas de
informacion; la reduccién de tareas que degjan de hacerse dentro del establecimiento y comienza a
contratarse fuera de |os establecimiento (como lalimpieza o la digitacion); y €l cambio en € perfil de
los cuadros gerenciales medios. Estas personas son por un lado impulsoras del cambio organizaciona
y por otro, en gran medida sujetas del cambio en tanto “ganadoras’ o “perdedoras’ de la
modernizacion empresarial. Como parte de este proceso de cambio, € perfil de estos puestos haido
cambiando, abriendo, como se vera, nuevas oportunidades para las mujeres empleadas en € sector
(Kanter y otros, 1992; en Tienari, Quack, Thebold, 2002).

A continuacion se presentan los principales halazgos de este estudio a partir de una
caracterizacion de la insercion labora de las mujeres, incluyendo las buenas, las no tan buenasy las
malas noticias.

En & 2003 trabajaban en e sector financiero costarricense 35.543 personas. Del total de
personas trabajadoras en |os servicios financieros, 21.172 eran hombresy 14.371 mujeres, es decir, €
40,4% de la poblacién empleada en € sector. Este porcentgje supera la participacion de 33% de
mujeres en el empleo total del pais (ver cuadro A.1 en €l anexo).

El gré&fico 1 muestra la variacion del empleo en el sector.' Si bien seria conveniente analizar |a
evolucién en un plazo més largo, en e 2001 se introdujeron cambios en las categorias ocupacionaes
utilizadas. Ademéas, como resultado del censo del 2000, se introdujeron cambios en la muestra.” Por
estas razones no se pueden hacer comparaciones en el empleo con afios previos a 2001.

Gréafico 1

COSTA RICA: VARIACION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DEL EMPLEO EN LAS ACTIVIDADES DE
INTERMEDIACION FINANCIERA, 2001-2003
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propésitos
Mdltiples 2001 y 2003.

1
2

Para simplificar el cuadro se eliminé la desagregacion de servicios distintos a los financieros.
Concretamente en los ponderadores que empleala encuesta, que se consolidaron en el 2001.
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Entre el 2001y e 2003, lainsercién de las mujeres no parece particularmente dindmica para el
conjunto del mercado laboral. Sin embargo si se expande fuertemente en a gunos sectores, incluyendo
el financiero. En este sector la variacion total del empleo fue del 7,2%, variacion que fue mas
favorable a la insercion femenina que a la insercién masculing, con variaciones de 4,8 y de 11,4%,
respectivamente. Si esta variacion se observa anualmente, se encuentra que €l empleo de las mujeres
en e sector ha aumentado un 15,5%, es decir, por encima que el aumento de los hombres (7%) y de
hombres y mujeres en su conjunto (10,2%).

La intermediacién financiera incluye tres principales conjuntos de actividades: intermediacion
financiera (excepto seguros y pensiones), planes de seguros y pensiones (excluyendo la seguridad
socia que no se considera una actividad financiera) y actividades auxiliares. La mayor parte del
empleo del sector se encuentra en la intermediacion financiera, especificamente en la banca, ala que
corresponde un 69,4% del empleo (ver cuadro A.2 en € anexo). La proporcion de mujeres en €
conjunto del sector es del 40%, aunque varia considerablemente seglin ramas de actividad y, en €
caso de la banca, desciende a 33,7%. Dado que la banca emplea el 69% ded total de personas
trabgjadoras del sector, a pesar de tener una menor participacion relativa, € 58% de las mujeres que
trabajan en los servicios financieros |o hacen en la banca (ver gréfico 2).

Como lo muestra € gréfico 2, esta situacion se explica por la mayor presencia de mujeres en
planes de seguros y actividades auxiliares. Estas empresas inician sus labores con una mayor
proporcion del trabgjo de ventas y de atencidén a publico con respecto al trabgjo de apoyo en la
trastienday son por lo tanto favorables a una alta presencia de mujeres.

Grafico 2

COSTA RICA: EMPLEO EN LAS ACTIVIDADES DE INTERMEDIACION FINANCIERA, POR RAMA DE
ACTIVIDAD Y SEXO, 2003
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propésitos Mltiples 2003.

La poblacion que trabgja en los servicios financieros es més joven que en € total de pais:.
arededor del 94% de las personas ocupadas tienen menos de 50 afios mientras en e pais este grupo
representa e 83% (ver cuadro 1). Esto es de esperar por al menos dos razones. Muchas de las
entidades son muy recientes, por g emplo, la mayoria de las abocadas a planes de segurosy pensiones.
Ademés, muchas de las ocupaciones que predominan en e sector son profesiones nuevas, tales como
las relacionadas con lainforméticay |os sistemas de informacion.

A su vez, las trabgjadoras son mas jovenes que los trabajadores. su presencia esta sobre
representada entre las personas mas jovenes (63,5% entre las de 15 a 24 afios), equivalente a 4.603
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trabgjadoras. En cambio, entre e grupo numéricamente mas importante, las personas de entre 25 y 49
afios, las mujeres estan sub representadas con respecto a su participacion global en los servicios
financieros (35,1 y 40,4%, respectivamente). De todas maneras, politicas para promover equidad de
género razonablemente estarian orientadas a esta gran mayoria de personas trabajadoras que incluyen
adultos jovenes (hasta los 35 afios) y adultos (entre 36 y 49 afios). De acuerdo ala literatura sobre €l
tema, esta etapa es de grandes definiciones en materia de orientacion hacia € trabgjo y hacia la
familia. Por jemplo, las mujeres que quieren construir carreras profesional es postergan la maternidad
haciala segunda mitad y fines de ladécada de los 30. El que puedan hacerlo depende, en gran medida,
de los apoyos laborales que tengan para asumir ambos roles, 1o cua toca las jefaturas, usuamente en
manos de hombres, que se encuentran por encima del escalafén jerérquico. Estos y otros el ementos
hacen que este gran conjunto de trabgjadores y trabgjadoras pudieran ser sujetos de atencion y
procesos de sensibilizacion y cambio en materia de equidad de género.

Cuadro 1

COSTA RICA: POBLACION TRABAJADORA TOTAL Y EN LOS SERVICIOS FINANCIEROS,
SEGUN GRUPO ETARIO Y SEXO, 2003

Descripcion Total pais Sector financiero Total Sector financiero % de % del sector
Ambos  Hombre  Mujer PaIS  Ambos Hombre Mujer Mujeres financiero
en el empleo
total

Grupo etario 4 641 387 35543 21172 14371 1000  100,0 1000 100,0 40,4 2,2

Del2al4 12216 0 0 0 07 0,0 0,0 0,0 0,0

anos

E;Of az4 358 436 7253 2650 4603 21,9 204 125 320 635 2,0

Eg‘of a49 1002655 25627 16642 8985 611 721 786 625 351 26

E;Oio as9 181 493 2120 1715 405 111 6,0 8.1 28 191 12

De 60 afios 83 417 543 165 378 5,1 1,5 0,8 26 69,6 0,7

0 mas

Edad 2170 0 0 0 o1 0,0 0,0 0,0 0,0

ignorada

Edad (afios 36,4 33,9 35,8 31,2 1074 1000 1054 921

promedio)

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples, 2003.

Complementariamente a la edad, la ubicacion de estas personas da elementos importantes. El
62% de |as personas ocupadas residen en zonas urbanas y un 38% en zonas rurales, a partir de lo cual
no permite inferir donde se encuentra €l empleo del sector (ver cuadro A.3 en e anexo). La encuesta
de hogares pregunta € lugar de residencia pero no € lugar de trabgjo. En Costa Rica esto genera un
problema dado que muchas personas viven en &reas rurales o semi rurales pero trabgjan en areas
urbanas. Por ello hay que evitar hacer inferencias acerca de la ubicacion de los establecimientos a
partir del lugar de residencia de las personas. Teniendo en cuenta la misma salvedad, cuando se
considera la provincia, € 84% de las personas empleadas en los servicios financieros, 29,796
personas, residen en la region central. El gréfico 3 muestra que esta concentracion es similar entre
hombres y mujeres, y es mayor que para € promedio nacional que presenta un 67,2% de personas
residiendo en laregion central. En ninguna de |as regiones restantes €l empleo superael 10% del total.
En cuaquier caso los servicios financieros estan alin mas concentrados en € Valle Central que €
resto del empleo. Esto facilitaria acciones orientadas a promover equidad de género en esta region,
mientras la obstaculizaria en otras que presentan alta dispersion de la poblacién trabajadora.
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Grafico 3

COSTA RICA: POBLACION OCUPADA TOTAL Y EN SERVICIOS FINANCIEROS SEGUN
ZONA DE RESIDENCIA, 2003
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propésitos Mdltiples 2003.

Llamala atencién que laregion Huetar Atléantica seaparae conjunto del empleo la segunda en
importancia (8,8%) mientras para las personas empleadas en los servicios financieros, la de menor
importancia (1,75). Sin embargo, la participacion femenina es la mitad de la que hay en e conjunto
del sector: mientras que la participacion femenina en e pais alcanza a 40,4%, en esta region es de
19,9%. En € otro extremo se encuentra la region Brunca, en la que la participacion femenina en las
sucursales de las entidades financieras asciende al 53%. En las regiones Central y Pacifico Central la
participacion femenina es similar a promedio naciona (40,5% en ambos casos) y en las regiones
Chorotega y Huétar Norte la participacion femenina se encuentra por debagjo del promedio nacional
(37,6 y 34,5%, respectivamente) aunque muy por encimade laregion Huetar Atlantica.

Redlizada esta caracterizacion general, a continuacién se presentan primero las “buenas
noticias’, es decir, caracteristicas que indican que la poblacion ocupada en los servicios financieros
goza de importantes niveles de calidad en e empleo, tales como formalidad en las relaciones
laborales, seguido por las no tan buenas noticias, como las brechas en remuneraciones entre hombres
y mujeres, y las malas noticias, como la segregacion vertical y horizontal existente.

1. Las buenas noticias: ocupacioén, contratos y niveles
educativos

a) Altos niveles de ocupacién

El gréfico 4 muestra que € 80,9% de las personas son empleadas plenas, esto es mas de 10%
por encima de la media nacional (ver cuadro A.1 en anexo). Se trata de un aspecto positivo, a igua
gue lo es que este porcentge sea similar entre hombres y mujeres. El subempleo es inferior a
promedio naciond y es précticamente todo visible, es decir, se trata de jornadas por debajo de las 48
horas semanales por motivos involuntarios. estas personas hubieran querido trabajar més horas pero
no consiguieron empleos que se lo permitieran. El subempleo invisible, es decir jornadas completas o
por encima acompafiadas de salarios menores a minimo, que acanza €l 9,5% en e pais, en los
servicios financieros es menor a 1%. El subempleo genera es mayor en los hombres (10,2%) que
entre las mujeres (6,6%) que constituyen & 30% de las personas subempleadas. Lo mismo ocurre con
el subempleo visible que es un 9,3% entre los hombres y un 6,6% entre las mujeres.
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Gréfico 4
COSTA RICA: OCUPACION EN EL PAIS Y LOS SERVICIOS FINANCIEROS, 2003
(en porcentajes)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propositos Multiples 2003.

La cesantia refiere a las personas que estuvieron trabgjando, que por lo tanto cuentan con
experiencia laboral, y que actuamente se encuentra buscando empleo. La cesantia en los servicios
financieros es smilar a la media naciona (5,8 y 5,5%, respectivamente), aunque disminuye entre los
hombres (3%) y aumenta hasta ser tres veces mas entre las mujeres (9,6%), quienes dan cuenta del 70%
de personas cesantes del sector (1.525 mujeres en comparacion con 660 hombres). El nimero de
personas cesantes se asocia alareorganizacion del sector, tanto en entidades publicas como privadas. En
las entrevistas, funcionarios de bancos publicos asociaron € proceso de reorganizacion con cambios en
los perfiles de muchos de los puestos de trabgjo. En las entidades publicas estos cambios van asociados a
procesos de capacitacion y reubicacion interna, en primer lugar, y a nuevas contrataciones, en segundo.
En las entidades privadas, en las cuaes no hay organizacién sindicd ni negociacion colectiva, existe
mayor movilidad labora y reemplazo de trabagjadores(as) que en las entidades publicas.

b)  Altos niveles educativos

El gréfico 5 muestra que entre e promedio de escolaridad en los servicios financieros y el
promedio nacional hay 4 afios de diferencia (ver cuadro A.4 en anexo). Para valorar la magnitud de
esta brecha se consideré e promedio de afios escolaridad como un indice de base 100. El resto del
pais presenta un 63,6% de ese indice. En los servicios financieros las mujeres tienen un 97,8% del
promedio general del nivel educativo, mientras que los hombres tienen un porcentaje promedio
levemente superior a dicho promedio.

Si en lugar de afios promedio se considera porcentgjes de personas segin nivel educativo, la
distribucion de la poblacién contrasta fuertemente con la que se encuentra en los servicios financieros.
Mientras que para la poblacién solo un 21,3% tiene estudios superiores, este porcentaje asciende al
61,3% en los servicios financieros, seguidos por las personas gque tienen educacion secundaria
completa, quienes representan un 20,2%. S se compara hombres y mujeres se observa que la
proporcién de hombres con educacion superior es 14,4% mas dta que la de las mujeres. 67,1 y
52,7%, respectivamente. Lo contrario ocurre entre las personas con educacion secundaria completa,
guienes representan un 20,2% de los hombres y un 38,2% de las mujeres empleadas en e sector, es
decir un 18% mas entre las mujeres. La sub representacion de mujeres entre las personas con
educacién superior, y su sobre representacion entre las personas con secundaria completa, se reflgja
en proporciones de mujeres del 34,8 y 56,2%, respectivamente. Mas adelante se aborda la relacién
entre las diferencias en el nivel educativo y las brechas de remuneraciones entre hombres y mujeres.
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Grafico 5

COSTA RICA: NIVEL EDUCATIVO EN EL PAIS Y LOS SERVICIOS FINANCIEROS, 2003

(en porcentajes)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propdsitos Mdltiples 2003.

c) Empleo altamente formal

Como acercamiento a los contratos de trabgjo se considera € tipo de relacion labord,
asdlariada 0 no asdariada; € tipo de jornada de trabgjo, total o parcial; y € aseguramiento directo ala
seguridad social, de carécter obligatorio paralas personas asalariadas (ver gréficos 6, 7y 8).°

La gran mayoria, un 96%, son asalariados(as), en contraste con una media nacional de 69,5%.
No hay diferencias a respecto entre hombresy mujeresy el empleo asalariado se distribuye un 45,4%
en e sector publico y un 54,6% en € privado. Siendo que para € total del pais la poblacién
econdmicamente activa correspondiente a sector publico es del 13,9%, estas cifras son indicativas de
la gran importancia de la banca publica. Hay una diferencia en e peso relativo de las mujeres segln
sectores. Las mujeres constituyen € 42,5% de la pobl acién ocupada en € sector publicoy € 38,4% de
lapoblacion ocupada en €l sector privado (ver cuadro A.5 en anexo).

Gréfico 6
COSTA RICA: OCUPADOS POR CATEGORIA OCUPACIONAL, 2003
(en porcentajes)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propdsitos Mltiples 2003.

3

Para informaci6n estadistica completa, ver cuadro A.6 en anexo.
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Ademés, € 76,7% de estos trabgjadores y trabajadoras cuentan con una jornada completa. Se
observa que & empleo tiempo parcia es escaso (6%), pero disminuye a la mitad entre los hombres y
aumenta entre las mujeres quienes desempefian € 65% del empleo con estajornada. Por € contrario,
la sobrejornada es mayor entre los hombres que entre las mujeres, 1o cua es de esperar dada la dta
dedicacién femenina atareas de cuidado y reproduccion (ver cuadro A.5 en anexo).

En materia de prevision social, € aseguramiento directo de 95,5%, es ato en comparacion con
lamedia naciona de 52,5% . Tanto & aseguramiento indirecto como familiar es muy escaso, como lo
es € no aseguramiento. No hay diferencias marcadas entre hombres y mujeres aunque entre las
mujeres e aseguramiento es levemente inferior y se compensa en la cobertura total con un porcentgje
de aseguramiento familiar (principalmente como esposas o compafieras), del 4,8%* (ver cuadro A.5
€en anexo).

Respecto de la estabilidad en e empleo, la mayoria de las personas dicen haber tenido € mismo
trabgjo durante e Ultimo afio (94,8%); €l trabajo estacional no existe y € trabagjo ocasiona es poco
importante (2,8%), aunque més para las mujeres (cas 5,1%) que para los hombres (1,2%). Sin
embargo, hay que tener en cuenta que la pregunta incluida en la encuesta de hogares no es clara en
cuanto a s pregunta por € trabgjo o por la ocupacion. Por gemplo, si una persona trabgjé como
abafil durante € Ultimo afio contestard que si, aunque haya trabgjado en varias empresas. Por |o
tanto, la pregunta sobre representa la estabilidad.’

Gréfico 7
COSTA RICA: OCUPADOS POR JORNADA EN LA OCUPACION PRINCIPAL, 2003
(en porcentajes)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propositos Multiples 2003.

Este aseguramiento familiar permite e acceso a los servicios de salud y a pensiones por viudez, pero impide e acceso a las
prestaciones en dinero por enfermedad y maternidad. Ademés, se trata de un aseguramiento contingente a vinculo conyuga y ala
demostracion de dependencia. Por esta razén € INAMU realizan actualmente esfuerzos por promover e acceso directo a la
seguridad social, y por tanto latitularidad del derecho entre las mujeres.

“El trabajo que realiz6 la semana pasada en su ocupacion principal: la realizé todo el afio; es ocasional; es estacional; otros’;
pregunta nimero 25 del moédulo de empleo.
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Gréfico 8
COSTA RICA: OCUPADOS POR CONDICION DE ASEGURAMIENTO, 2003
(en porcentajes)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propdsitos
Mdltiples 2003.

En sintesis: segin estas variables, para personas con niveles educativos comparativamente altos
a del resto de la poblacion econdmicamente activa, 10s servicios financieros ofrecen empleo estable y
formal. Segin estas mismas variables, las mujeres gozan de menor capital humano medido en
términos de afios de educacion formal. Se esperaria entonces que en promedio reciban menores
remuneraciones que los hombres. Sin embargo, como se verd a continuacion, las diferencias en
remuneraciones no se deben solo a diferencias en niveles de educacién formal. He aqui las no tan
buenas noticias.
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2. Las no tan buenas noticias: brechas en remuneraciones

Los servicios financieros proveen remuneraciones atractivas en e contexto naciond. S se
compara con los salarios promedio nacionales, e promedio general de ingresos en los servicios
financieros, corresponde a 20% més dto de los ingresos del pais. Desagregado por niveles
ocupacionales se observa que directivos y profesionales, tanto hombres como mujeres en entidades
publicasy privadas, reciben remuneraciones equivalentes a 10% de salarios més altos de la poblacion
(300.000 colones 0 més). El nivel técnico y profesional medio tiene remuneraciones correspondientes
a 20% de mayores ingresos de la poblacion (entre 200.000 y 299.999 colones) aunque muestra
diferencias importantes entre hombres y mujeres, especialmente en e sector privado en e que las
mujeres de este nivel ocupaciona tienen remuneraciones que corresponden a 30% mejor remunerado
de la poblacion, entre 153.840 y 199.999 colones. Este nivel de remuneraciones es e que obtiene
también e nivel administrativo, aungque nuevamente las mujeres en € sector privado tienen ingresos
menores que las colocan en el séptimo decil de ingresos, por debajo de los 153.840 colones.

A continuacién se describen las remuneraciones de hombres y mujeres seglin niveles, seguido
de un andlisis multivariable que busca asociar las diferencias en remuneraciones a variables
explicativas endégenas y exdgenas alos servicios financieros.

a) Lo que ganan las mujeres con relacion alos hombres

El grafico 9 presenta las remuneraciones promedio segiin sexo, asi como la proporcién del
ingreso que obtiene las mujeres con relacion alos hombres (ver cuadro A.6 en anexo).

Grafico 9

COSTA RICA: INGRESO PROMEDIO EN LOS SERVICIOS FINANCIEROS
POR GRUPO OCUPACIONAL Y SEXO, 2003
(en colones del 2003)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples 2003.

En términos de ingresos promedio, en e afio 2000 las mujeres costarricenses obtenian 7,3
colones por cada 10 colones que obtenian los hombres, situacion que era considerablemente megjor a
la de 1990 (Estado de la Nacién, 2001). Del conjunto de las mujeres gque trabajan remuneradamente,
las profesionales y técnicas mostraron los principal es avances, alcanzando en e 2000 remuneraciones
del 80,3% de sus pares varones, a pesar de que las brechas mayores tenian lugar en las ocupaciones
feminizadas: los servicios socidles y personaes, en los que las mujeres obtenian remuneraciones del
68% de los hombres (Estado de la Nacion, 2001). En los servicios financieros las brechas varian de
manera importante segin niveles ocupacionales, acercando y alejando remuneraciones entre hombres
y mujeres:
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o Labrecha menor se encuentraen el nivel profesional, nivel en el que las mujeres reciben,
en promedio, un 90% que los hombres. Se trata de un nivel en el que se encuentrael 16%
de las mujeres que trabajan en €l sector financiero.

o Lesigue e nivel administrativo en el que las mujeres reciben en promedio un 88% de las
remuneraciones de los hombres. En este nivel se encuentra el 24% de las mujeres que
trabajan en € sector.

e En € nivel directivo las mujeres reciben en promedio el 85% de las remuneraciones que
reciben los hombres, encontrandose en este nivel un 4%

e Labrechaes maximaen el nivel técnico y profesional medio, nivel en € que las mujeres
reciben, en promedio, € 68% de lo que reciben los hombres y en €l que se encuentra casi
la cuarta parte de | as trabajadoras, un 24%.

e En las ocupaciones no calificadas las mujeres reciben remuneraciones promedio
superiores a las que reciben los hombres: 1,11%. Se encuentran en este tipo de
ocupaciones el 7% de las mujeres gque trabajan en el sector financiero.

En € nivel profesiona y técnico-profesional medio, la dispersién de ingresos es mayor entre los
hombres que entre las mujeres lo cua es razonable dado que, como se muestra mas abagj o, los hombres
se distribuyen entre un nimero de ocupaciones mucho méas grande que las mujeres que, por €
contrario, se concentran en muy pocas. La situacion se invierte en las “puntas’ de la estructura
ocupacional, es decir en los niveles de direccion y de apoyo administrativo, donde la dispersion es
mayor entre las mujeres. Cabria explorar en qué medida la mayor dispersion esta asociada a mayores
grados de discrecionalidad en la determinacién de ingresos que existe tanto en e nivel gerencial como
en servicios de apoyo contratados a empresas de servicios fuera de las propias entidades,
discrecionaidad que afecta mas alas mujeres que alos hombres porque su poder de negociacién suele
Ser menor.

Debido a que la mayor o menor dispersion de los ingresos afecta los promedios, e gréafico 10
presenta los ingresos medianos, es decir, 1os que se encuentran en e centro de la distribucion, para
poder comprar ambas distribuciones. lafemeninay la masculina. Entre las mujeres, la distribucion es
sisteméticamente menor ala de los hombres.® Las excepciones son en |as ocupaciones de nivel técnico
y profesiona medio y administrativas (ver cuadro A.6).

En sintesis, independientemente de la medida que se utilice, las brechas de remuneraciones
entre hombres y mujeres persisten.

6 Entrelas mujeres, tanto los ingresos menores como mayores al mediano son sistemati camente menores a los de los hombres,
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b)

Gréfico 10

COSTA RICA: PERSONAS ASALARIADAS EN LOS SERVICIOS FINANCIEROS, POR GRUPO
OCUPACIONAL SEGUN NIVEL DE INGRESO Y SEXO
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propositos Multiples 2003.

Causas de las diferencias en las remuneraciones

¢Qué explica la diferencia en remuneraciones entre hombres y mujeres? A continuacién se
presentan los resultados arrojados por dos model os multivariados utilizados a partir de las variables
que permite considerar la encuesta de hogares.” En ambos casos |0 que se quiere explicar es el salario
mensual por hora® Un detalle de las los model os considerados se presenta en los cuadros A.7 (modelo
1) y A.8 (modelo 2) incluidos en € anexo. Cada uno explora en qué grado distintas variables explican
las diferencias en remuneracion entre hombres y mujeres.

El modelo 1 considera:

Sexo: variable en la que, sin ninguna connotacién valorativa, se asignd 1 si es hombrey 0
sl esmujer. Se usa en la ecuacion general y a mostrar si existe un premio salarial para el
hombre, aproxima gruesamente la posible presencia de discriminacion hacia las mujeres.

Jornada: se incorporan una variable parajornada parcial y otra para sobrejornada (valores
Oy 1) paravalorar si el salario por horacambiaal trabajar jornadas distintas alanormal.

Tamafio del establecimiento: unavariable tomavalor 1 s el establecimiento es grande (de
20 o mas) y otra s el establecimiento es pequefio (entre 5y 19 personas). La variable de
control es si € establecimiento es micro (de 1 a 4 personas). El coeficiente sefiaa si
existe un premio salarial por trabajar en establecimientos de mayor tamafio.

Sector: variable adquiere valor 1 si es publico y 0 si es privado. El valor del coeficiente
dirasi existe un premio salarial si se trabaja en el sector publico con relacion a privado
controlado por las otras variables.

Zona: variable adquiere valor 1 si es urbano y sefialara si la gente que trabaja en esta zona
ganamas, aigual capital humano, que las que laboran en el ambito rural.

Region: igual que en lavariable anterior; 1 si laboraen la Region Central.

7 Por gjemplo, la encuesta de hogares no permite considerar variables relacionadas con e capital social que como lo muestra la
bibliografia son tan relevantes para aplicar lainequidad de género.

8 Seutiliza el logaritmo porque hace que la distribucién se torne méas "normal” y cumpla entonces con los supuestos del modelo de
minimos cuadrados ordinarios (MCO). Produce ademéas mejores ajustes y hace que | os coeficientes de las variables explicativas, que
no estén en logaritmos, representen el cambio porcentual o premio salarial de contar con esa variable con su valor especifico. Por
gemplo, € coeficiente de educacion (0,1283) se interpreta como que cada afio de educacion incrementa el ingreso de la persona en
un 12,8%.
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¢ Ocupaciones masculinas: toma €l valor de 1 si por 1o menos e 80% de los ocupados son
hombres. La otra variable se refiere a ocupaci ones femeninas, con € mismo criterio sélo que
se acepto desde €l 77,5% de ocupadas mujeres paraincorporar un grupo que esimportantey
estaba cerca del 80%. El grupo de control son las ocupaci ones restantes o mixtas.

e Educacion: en afos simples de educacion formal.

e Experiencia: representa una estimacion de la experiencia potencial y se estima como la
edad, menos los afios de educacién formal, menos la edad de entrada a la escuela (edad-
educacion-6).° Se incluye ademés la experiencia a cuadrado para dar cuenta de que la
relacién entre experiencia e ingresos no es lineal: hasta un cierto momento cuando aumenta
la experiencia, aumentan también los ingresos pero después de un cierto momento ya no.

En & modeo 2 seincluye las mismas variables sblo que se diminala experienciaeincorporala
edad. Las dos variables no pueden considerarse en un mismo modelo dado que la segunda se usa para
estimar laprimeray por lo tanto estan, en gran medida, midiendo o mismo (ver cuadro A.8).

El andlisis de ambos model os muestra que las variables relevantes para explicar la variaciéon en
los ingresos entre hombres y mujeres son |os afios de educacién, lajornada parcia y la experiencia. Se
trata de indicadores de capital humano y de orientacion hacia € trabgjo. Ademés, el salario aumenta
en las ocupaciones exclusivamente masculinas. Cuando se tienen en cuenta otros factores, € trabajar
en el sector privado o en € sector publico no hace un diferenciaen e salario entre hombresy mujeres.

Los dos modedos explican poco menos de la mitad de las variaciones en € ingreso. La otra
mitad requeririaincorporar otras variables no contempladas en la encuesta de hogares, principal mente
las relativas a capital social, € que justamente se relaciona con las diferencias de poder entre
hombres y mujeres d interior de las organizaciones y gque puede conllevar un trato diferenciado o
discriminatorio en contra de éstas.

En sintesis, sin olvidar las limitaciones que presenta la encuesta de hogares en cuanto al menu
de variables disponibles, sdlo cerca de la mitad de las variaciones en € ingreso a favor de los
hombres, puede atribuirse a capital humano de las personas trabajadoras (educacion y experiencia),
en conjunto con variables organi zacional es como gue se trate de ocupaciones masculinas o no. En este
ultimo punto hay que recalcar dos aspectos de la discriminacién ocupaciona de género. De una parte
la segregacion en si —es decir la existencia de ocupaciones y puestos para hombres y para mujeres—y
de otra, la discriminacién que implica la mayor remuneracién de las ocupaciones masculinas. De
acuerdo ala OIT, la segregacién ocupacional eslaprincipal razén que explicalas brechas persistentes
en las remuneraciones de hombres y mujeres (ILO, 2004). Ademas, a pesar de sus limitaciones, €
andlisis multivariable muestra la importancia de considerar variables organizacionales, no sblo
individuales, siendo la principal limitacion € que no sea posible incorporar indicadores de capita
socid, variable en la que la literatura pone enorme énfasis para explicar movilidad entre puestos (y
por lo tanto ingresos).

3. Las malas noticias: segregacion ocupacional, vertical y
horizontal

La diferente insercién ocupacional es una de las razones que explica las menores
remuneraciones que sisteméti camente reciben las mujeres en comparacion con los hombres. Por eso a

Se trata de una variable con nivel de sesgo desconocido. El supuesto es que la persona entra atrabgjar a finalizar sus estudiosy que se
mantienen en forma ininterrumpida en & mercado laboral. Resulta una débil aproximacion en & caso de las mujeres que pueden
experimentar salidas temporales del mercado por razones de maternidad y cuidado. Las ecuaciones de remuneracion incorporan la
experiencia a cuadrado para indicar que & aumento del ingreso por cada afio de experiencia empieza a declinar a partir de algin
momento por la obsolescencia de su capital humano y la terminacién de las inversiones en capacitacion especificas a los puestos
desempefiados.
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continuacion se caracteriza la estructura ocupaciona de los servicios financieros, primero vertical, es
decir, segun niveles jerarquicos, y luego horizontal, es decir, entre ocupaciones ubicadas en un mismo
nivel jerérquico. El andlisis establece claramente la importante segregacion, tanto vertical como
horizontal, con la que se insertan las mujeres en las entidades financieras y la importante
diferenciacion de expectativas de género (femeninas y masculinas) que caracterizan a las ocupaciones
en el sector.

a) Distribucién vertical

El gréfico 11 presenta la distribucion de hombres y mujeres segin principales niveles
ocupacionales (ver cuadro A.10 en anexo).

El porcentgje de mujeres en cada nivel ocupacional aumenta a medida que se desciende en la
estructura ocupacional. Como se documenta a continuacién, la distribucion de hombres y mujeres
seglin niveles de la estructura ocupacional es bastante diferente. Para los hombres e nivel directivo
representa € 15% mientras que para las mujeres solo e 4%. Para los hombres el nivel profesiona
representa el 21% mientras paralas mujeres € 16%. Entre estos dos niveles las mujeres acumulan una
desventgja de 16%. La participacion de mujeres se revierte en los siguientes niveles, en los que estan
sobre representadas con relacién a los hombres. El nivel técnico y profesional medio representa para
los hombres un 19% de su empleo y para las mujeres un 24%. Algo parecido ocurre en € nivel de
apoyo administrativo que para los hombres representa un 30,3% y para las mujeres un 48,6%. En
estos dos niveles las mujeres estén representadas por encima de su participacion general en e sector,
alcanzando un 46 y un 52% en € nivel técnico y profesional medio, y en € nivel administrativo,
respectivamente.

Gréfico 11

COSTA RICA: DISTRIBUCION DEL EMPLEO TOTAL Y EN SERVICIOS FINANCIEROS, POR GRUPO
OCUPACIONAL SEGUN SEXO, 2003

(en porcentajes)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propésitos Mdltiples 2003.

Si € nivel gerencia se abre en las cuatro categorias que comprende, en Costa Rica existen 166
mujeres (en comparacion con 897 hombres, es decir, € 15,6%) que se desempefian como “gerentes y
subgerentes generales, directores y subdirectores generales y coordinadores generales de instituciones
publicas y de empresas privadas’, es decir, € nivel gerencial superior de las organizaciones
financieras. En € siguiente nivel hay 451 mujeres (en comparacion a 2.095 hombres, es decir €
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17,7%) que se desempefian como “jefes o coordinadores de éreas 0 departamentos de instituciones
publicas y empresas privadas’. Este segundo grupo comprende personas de nivel gerencia media e
inferior. Estos datos son consistentes con la informacion presentada por la Superintendencia General
de Entidades Financieras (SUGEF).

La evidencia de segregacion vertical puede verse también en e nivel de conduccion
ingtitucional de las principales entidades bancarias (ver cuadro 3). La Direccion Superior comprende
varias categorias ocupacionales: presidencia gecutiva, junta directiva, gerencia genera, subgerencia
general, entre otras. La Direccién Intermedia, comprende la gerencia de sucursales. Como lo muestra
el cuadro, en la Direccidn Superior de los bancos publicos la presencia femenina oscilaentre € 16,7%
(Banco de Costa Rica) y & 25% (Banco Popular y de Desarrollo Comunal). Esta participacion es
considerablemente menor que en el caso de los hombres, aungue considerablemente mayor que en los
tres bancos privados en los cuales, segin los datos de la SUGEF, |a participacion femenina esigua a
cero. En la Direccion Intermedia, en cambio, en los bancos privados para l1os que se cuenta con
informacion en linea, la participacion femenina es variable aunque claramente mayor que en la
Direccion Superior de esos mismos bancos.

Cuadro 3

COSTA RICA: PARTICIPACION FEMENINA EN CONDUCCION DE PRINCIPALES ENTIDADES
BANCARIAS, SEGUN SEXO Y TASA, 2004

Entidades publicas Entidades privadas
Banco de Banco Banco Popular BANEX Interfin Cuzcatlan
Costa Rica Nacional y Desarrollo
Nivel de direccién Comunal
M H M H M H M H M H M H
Direccién superior
Presidencia 0 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1
ejecutiva
Junta directiva 1 5 1 4 1 5 0 6 0 3
Gerencia general 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1
Sub gerencia 0 2 0 1 1 2 0 1 0 1
general
Contador 1 1 0 1 0 1 0 1 0 1 0 1
Auditoria 'y 0 2 0 2 0 2 0 1
subauditor
Total 2 12 2 10 3 12 0 10 0 6 0 5
Tasa de mujeres 16,7 20,0 25,0 0,0 0,0 0,0
(%)
Direccién intermedia
Gerencia sli sli sli sli sli sli 17,0 | 430 | 20 150 | sii sli
sucursales
Tasa de mujeres sli sli sli 39,5 13,3 sli
(%)

Fuente: Superintendencia General de Entidades Financieras. www.sugef.fi.cr

Esta evidencia de segregacion vertical es uno de los principales retos que enfrentan las mujeres
en € sector financiero, no sdlo en Costa Rica sino en & mundo. Datos sobre la situacion de otros
paises indican porcentgjes similares, situacion que se extiende a mundo gerencial en general,
dominado en su gran mayoria por hombres. Como lo sefidlan David Collinson & Jeff Hearn, la nocién
de gerencia que prevalece viene del Italiano “menagerie’ (siglo XVI1), cuando referia a “mangjar
cosas, especialmente caballos’, asociado a contextos de guerray perneado de nociones de disciplina,
y control de las emociones (Collinson & Hearn, 1996). El concepto nace con connotaciones
masculinas y triunfa frente a otra connotacidn en competencia que aparece en Francia (siglo XVIII)
cuando “ménager" remite a cuidadoso mantenimiento de la casa y la organizacion de lo doméstico
(Mant, 1997, en Collinson & Hearn, 1996). La primera nocion se volvié dominante del
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gerenciamiento de lo publico; la segunda de lo privado. La predominancia de esta segunda
connotacion de lo que significa la gerencia, hubiera tenido implicaciones muy distintas para las
mujeres que las que tiene la primera. La importancia de la manera en que se entiende la gerencia
aumenta con la separacion entre la propiedad y € control o la conduccién de las empresas y la
generalizacion de empresas en gran escala que son caracteristicas del siglo XX. Los origenes de una
valoracion muy distinta a favor del gerenciamiento de lo publico y en desmedro de lo privado,
conllevan una valoracion también desigua y jerarquica entre trabajos masculinos y femeninos, aln en
el &mbito publico.

b) Distribucién ocupacional

La diferente insercion labora de hombres y mujeres no se restringe, sin embargo, a nivel
jerérquico. AUn en un mismo nivel jerdrquico hombres y mujeres tienden a desempefiar distintas tareas,
evidenciando segregacion horizontd. Lo que los datos muestran es cuén lgjos alin esta € que las
personas, en tanto tales'y no en tanto hombres o mujeres, puedan elegir sus trayectorias laboraes.

El cuadro 4 resume las cuarenta y dos ocupaciones que se encuentran en los servicios
financieros segun niveles de ocupacién. Estos niveles van desde € directivo hasta € no cdificado,
pasando por € nivel profesional, € nivel técnico y profesional medio, los niveles administrativo y de
ventas, ocupaciones calificadas y ocupaciones semi cdificadas (montae y operacion de
instalaciones). Entre las personas que trabajan en los servicios financieros, mas del 90% se encuentra
en los primeros 4 niveles:. directivo, profesional, técnico y profesional medio, y administrativo, niveles
en los que se concentralamayor parte del andlisis.

Cuadro 4

COSTA RICA: RADIOGRAFIA OCUPACIONAL DE LOS SERVICIOS FINANCIEROS, SEGUN NIVELES,
NUMERO DE OCUPACIONES SEGUN NIVELY PORCENTAJE DE PERSONAS OCUPADAS, 2003

Nivel N° de % Personas Ocupaciones

ocupaciones
Directivo 4 11,0 Gerentes, jefes o coordinadores de area; jefes de seccién.
Profesional 8 19,2 Disefiadores y analistas sistemas informaticos,

programadores; agronomos/ingenieros; contadores y
auditores; administradores y especialistas en recursos
humanos; administradores de empresas; abogados;
relacionistas publicas / publicistas.

Técnico 12 21,2 Contabilidad; administracién publica; recursos humanos;
programacion informatica; agentes de seguros;
representantes comerciales y ventas; secretarias ejecutivas y
bilingles; proveeduria; inspectores; policia y seguridad; otros
supervisores; electricidad.

Apoyo 8 37,7 Secretarfa; contabilidad y finanzas; encuestadores, codificadores y

administrativo digitadores; empleados biblioteca y archivos; cajeros;
prestamistas; recepcionistas; cobradores.

Otras 10 11,0 Servicios proteccion y vigilancia; vendedores; instaladores/

ocupaciones reparadores lineas eléctricas; ebanistas; operadores maquinas y

montadores; choferes de motos; conductores autobuses y
microbuses; de transporte pesado; limpiadores de oficinas;
conserjes.

Total 42 100,1

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, Encuesta de Hogares de Propositos Multiples 2003.

c) Participacion ocupacional de hombres y mujeres

L as ocupaciones cuantitativamente mas importantes en |os servicios financieros como tales son
catorce. En estas ocupaciones se encuentran € 83% de los hombres y e 50% de las mujeres,
ubicandose € resto en la categoria de “otros’. El cuadro 5 presenta el porcentaje de personasy el peso
relativo de hombres y mujeres en cada una. La estructura ocupacional muestra una gran dispersion
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entre ocupaciones, es decir, porcentgjes relativamente pequefios de personas distribuidas entre las
cuarentay dos ocupaciones recogidas a partir de la Encuesta de Hogares de Propésitos MUltiples.

Cuadro 5

COSTA RICA: OCUPACIONES MAS RELEVANTES PARA LAS MUJERES EN LOS SERVICIOS
FINANCIEROS, SEGUN PESO EN EL TOTAL DEL EMPLEO, 2003

Ocupacion Total Ambos % Hombres % Mujeres
Secretaria / oficina 6 408 18 8 10
Caja 3753 11 5 6
Técnicos(as) 2 658 7 4 4
contabilidad

Administracion de 2501 7 5 2
empresas

Jefaturas o 2 546 7 6 1

coordinaciones de
areas

Contabilidad y 2023 6 3 3
auditoria

Recepcionistas 1633 5 3 2
Agentes de seguros 1622 5 3 2
Limpieza 1364 4 1 3
Gerentes 1063 3 3 0
Abogados(as) 1060 3 5 1
Mensajeria 1014 3 3 0
Programadores(as) 591 2 1 0
Técnicos(as) y 241 2 0 1
asistentes RRHH

Otras 7 066 17 50 65
Total 35543 100 100 100

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propositos Mdltiples.

La ocupacién mas importante es la de secretaria que concentra a un 18% de las personas
trabgjadoras en € sector y con una ligera mayor importancia para mujeres que para hombres (10 y
8%, respectivamente). Se trata de una actividad de apoyo a ocupaciones gque se encuentran en los
distintos niveles jerarquicos. Cagjeros y cajeras siguen en importancia numérica para el empleo en €
sector, es decir, una actividad esencialmente dedicada a la atencion a publico. Un 11% de personas
empleadas en e sector se encuentran en esta ocupacion, con una similar importancia para hombres
gue paramujeres (5 y 6%, respectivamente).

Le siguen varias ocupaciones que concentran, cada una, entre 6 y 7% de las personas empleadas
en @ sector: contabilidad y auditoria, administracion y jefaturas de &eas. Entre estas ocupaciones hay
algunas con importancia relativa muy diferente para hombres que para mujeres. Es € caso de las
jefaturas que paralos hombres representan un 6% del total del empleo en € sector, mientras que paralas
mujeres sdlo un 1%. En administracion de empresas ocurre algo parecido aungue un poco menos
marcado, representando 5y 2%, para el empleo de hombres 'y de mujeres, respectivamente. En cambio,
los empleos como profesionales en contabilidad o como técnicos en contabilidad y auditoria, representan
el mismo porcentgje, 4y 3%, paralos hombresy paralas mujeres.

Siguen a estas ocupaciones aquellas que representan € 5% del empleo en € sector: agentes de
Seguros y recepcionistas, ambas con importancias solo levemente distintas para hombres y para
mujeres, 3y 2%, respectivamente.

Las restantes ocupaciones concentran, cada una, de 2 a 4% de las personas empleadas en €
sector y muestran distintos tipos de distribucion para € empleo de hombres y de mujeres. Las
gerencias representan € 3% del empleo entre los hombres pero € 0% del empleo entre las mujeres.
Profesionales en derecho representan €l 5% entre los hombres pero sdlo € 1% entre las mujeres.
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Programadores representan € 2% entre los hombres y 0% entre las mujeres. La limpieza, que
representa un 4% para e total de las personas empleadas, significa un 3% de las mujeresy desciende
a 1% entre los hombres.

En sintesis, las diferencias en la insercion laboral se observan en ambos extremos de la
estructura ocupacional tanto como en el medio. Esto se reflgja en inserciones verticales y horizontales
diferentes, tanto en ocupaciones profesionales y técnicas, como en profesionales de nivel medio y
ocupaciones de apoyo administrativo, calificadasy no calificadas.

El gréfico 12 profundiza en estas diferencias, presentando las trece ocupaciones gque cuentan
con participacion femenina y ordendndolas segin nivel jerarquico, desde € nivel gerencial hasta el
administrativo. La proporcién de mujeres en cada categoria ocupaciona aumenta a medida que se
desciende de las ocupaciones de mayor a las de menor nivel jerérquico: del nivel gerencia con una
proporcion de menos del 20%, hasta € nivel administrativo con proporciones de més del 50% (ver
cuadro A.11 en anexo)

Gréfico 12

COSTA RICA: PROPORCION DE MUJERES EN TRECE OCUPACIONES NUMERICAMENTE MAS
IMPORTANTES PARA EL EMPLEO FEMENINO EN LOS SERVICIOS FINANCIEROS, 2003
(en porcentajes)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. Encuesta de Hogares de Propoésitos Mdltiples, 2003.

La participacion de las mujeres aumenta a medida que se desciende en la jerarquia
organizacional. Dos ocupaciones rompen con e gradualismo con que aumenta dicha participacion:

e Programadores, que aparecen como una ocupacién predominante, sino basicamente, masculina
(con un 12,2% de participacidn femenina, participacion aln menor que en € nivel gerencia).

e Técnicasy asistentes en recursos humanos, que aparece como una ocupacion tipicamente
femenina (con & 100% participacidén femenina, la cual se repite en administradores y
especialistas en recursos humanos de nivel profesional que no aparecen en a cuadro por
no estar dentro de las ocupaciones con mayor peso relativo en la estructura ocupacional).

L as ocupaciones en las que hombres y mujeres se distribuyen en partesiguales son lasde cgjay
las de apoyo secretarial de nivel administrativo. Les siguen recepcionistas, entre quienes las mujeres
son el 42,8%. Estas ocupaciones reflglan laimportancia de las mujeres en ocupaciones vinculadas ala
interaccion con clientes aunque también con favores internos (caso tipico de las secretarias que
usua mente resuel ven mandados y encargos personales).

Similar participacion tienen las mujeres en los puestos de contabilidad de nivel técnico y
profesional medio. La contabilidad es un &rea profesional de importante presenciafemenina, dado que
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también en € nivel profesiona la participacion de las mujeres, de un 44,5%, esta por encima de la
participacion promedio en los servicios financieros. Le sigue una ocupacion relacionada con ventas
(agentes de seguros) con un 42,3%.

Los recursos humanos son un dominio principamente femenino, dado que ademés de
desempefiarse como técnicas y asistentes, es decir, en ocupaciones de nivel técnico y profesiona
medio, las mujeres corresponden al total de las personas que desempefian estas ocupaciones en €
nivel profesional (administradorasy especialistas en recursos humanos).

d) Ocupaciones masculinas o femeninas

El cuadro 6 presenta las veinte ocupaciones que son desempefiadas exclusivamente por
hombres, y las sais, que son desempefiadas exclusivamente por mujeres. A los efectos de ilustrar la
segregacion entre ocupaciones se adoptd un criterio estricto de presentar ocupaciones en las que no
aparece ningln hombre o mujer, respectivamente.”

Cuadro 6

COSTA RICA: OCUPACIONES DESEMPENADAS SOLO POR HOMBRES O SOLO POR MUJERES EN
LOS SERVICIOS FINANCIEROS, 2003

Niveles Hombres Mujeres
Nivel directivo Jefes
Directivos
Nivel profesional Disefio y andlisis de sistemas Adm.y espec.recursos humanos
Agentes de seguros Relacionistas publicos
Nivel técnico Programacion Recursos humanos
Representantes comerciales y ventas Secretarias ejecutivas y bilingties
Proveeduria
Inspectores

Inspectores de seguridad
Electricidad y mantenimiento

Supervisién
Apoyo administrativo Contabilidad y finanzas Bibliotecas y archivos
Prestamistas Cobradoras
Ocupaciones calificadas Instaladores y reparadores eléctricos
Ebanistas
Montaje y operacion instalaciones Operadores méaquinas y montadores

Choferes de motos
Conductores autobuses y microbuses
Conductores transp. pesado

No calificado Conserje

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, Encuesta de Hogares de Propo6sitos Multiples 2003.

Las ocupaciones desempefiadas exclusvamente por hombres mas que triplican las
desempefiadas exclusivamente por mujeres. hay 20 ocupaciones desempefiadas exclusivamente por
hombres, y sdlo 6 ocupaciones desempefiadas exclusivamente por mujeres.

Entre las desempefiadas por hombres se encuentran dos de las cuatros ocupaciones propias del
nivel directivo, incluyendo una, la de jefes de seccion gue tiene un porcentaje muy menor en la
estructura ocupaciona global del sector. En € nivel profesional se encuentra una ocupacion relevante
desde € punto de vista de su creciente importancia en € sector, como es disefio y andlisis de sistemas
informéticos y una ocupacion vinculada a los seguros. En € nivel técnico y profesional medio se
observa una mayor diversificacion de ocupaciones aln ocupadas por hombres que en € caso de las
mujeres. Se trata de ocupaciones relacionadas con la programacién de sistemas y otras mas

10 para @ andlisis multivariable que se presenta més abajo se utilizé e criterio de considerar como masculinas o femeninas aguellas
ocupaciones que tienen a menos un 80% de personas del mismo sexo.
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tradicionales, asociadas a cualidades consideradas masculinas como la seguridad, la inspeccién y €
apoyo en mantenimiento e instalacion eléctrica. También los hombres conducen distintos tipos de
vehiculos.™

L as ocupaciones desempefiadas exclusivamente por mujeres son pocas y estan en e centro, no
en los extremos, de la estructura ocupaciona. Se relacionan con recursos humanos, relaciones
publicas, biblioteca, archivos, y apoyo secretaria €ecutivo y bilinglie de nivel técnico. Son
ocupaciones asociadas a cualidades consideradas femeninas, todas ellas de apoyo para € desempefio
de las tareas sustantivas, propias de los servicios financieros.

El equivalente mas cercano a este protagonismo de los hombres en €l area de sistemas |o tienen
las mujeres en materia de recursos humanos cuyo perfil de tareas tiene mucho mas que ver con
organizar que con investigar.

Tanto en las ocupaciones masculinas como femeninas hay algunas cuya importancia estan
perdiendo centralidad. Ejemplos son las ocupaciones vinculadas a la seguridad en e caso de los
hombres, y de bibliotecay archivo en e caso de las mujeres. De acuerdo a las entrevistas redlizadas,
ambas estén cada vez mas siendo contratadas a terceros.

Recuadro 1
OCUPACIONES TiPICAMENTE FEMENINAS

= Recursos humanos: en el nivel profesional, llevar a cabo las politicas y administracion
de personal en contratacion, colocacion, formacién, ascenso e indemnizacion de
trabajadores, asesoramiento; estudio y andlisis de tareas realizadas en el
establecimiento por distintos medios, sistematizacién de descripciones detalladas de
tareas o puestos de trabajo; preparacion de manuales de informacién profesional u
ocupacional o sistemas de clasificacion de ocupaciones; estudio de carrera
profesional y necesidades de educacion, instrucciéon o formacién complementaria. En
el nivel técnico medio, desempefiar funciones de apoyo a la contratacién de personal
bajo la orientacién de los administradores de recursos humanos; llevar el control
administrativo del personal, como vacaciones y horas extra.

= Relaciones publicas: planificar, dirigir, coordinar y asesorar campafias publicitarias, y
estudio y ejecucion de programas que mejoren la informaciéon y comprension del
publico acerca de la empresa o establecimiento de que se trate.

= Biblioteca y archivo: llevar registros de biblioteca; reproducir otros medios diversos
tipos de documentos; y clasificar y archivar sistematicamente la correspondencia
recibida en la empresa y otros documentos.

= Apoyo secretarial: corregir y transcribir correspondencia, minutas o informes dictados
o0 escritos a fin de adecuarlos a las normas de la oficina; recibir, clasificar y despachar
correspondencia y documentos; verificar las solicitudes de reuniones o audiencias y
colaborar en la organizacion de reuniones; verificar y registrar las vacaciones y otros
derechos del personal; organizar el archivo de su area.

Fuente: Elaboracion propia en base a Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, Encuesta de
Hogares de Propdésitos Mdltiples 2003.

La segregacion ocupaciona entre hombres y mujeres reta a conocer mejor las estrategias que
las mujeres costarricenses estén actualmente desplegando para insertarse laboradmente. Si bien los
factores explicativos de la fata de equidad de género han sido ya parte de una larga tradicion de
reflexion e investigacion, lo cierto es que en un mismo momento del tiempo pueden coexistir distintas
visiones de la equidad por parte de los propios protagonistas (posiblemente pragméticas o redlistas
retomando tipologia de Eugenia Hola y Rosalba Todaro sintetizada en la seccién de antecedentes y

1 También se encuentran prestamistas, aungue son muy Pocos.
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por lo tanto distintos mérgenes de accidn e intersticios a partir de los cuaes promover € cambio en €
mercado laboral.

4. Compatibilidad entre trabajo remunerado y no remunerado

La legidacién nacional establece una licencia previay posterior a parto de 4 meses, periodo
durante € cual las mujeres asalariadas deben recibir & 100% de su salario y hacer e 100% de las
contribuciones a la seguridad social, tanto en € primer pilar de capitalizacidn colectiva como en €l
segundo pilar de capitalizacion individual. Lamitad de esta cotizacion es realizada por la organizacion
empleadora y la otra mitad por la Cga Costarricense de Seguridad Socia (CCSS). Ademés la
legidlacion establece 2 horas diarias para la lactancia durante tres meses posteriores a parto. El
beneficio de tres meses de licencia por maternidad después del parto es extensivo a las madres
adoptivas. Los derechos asociados con la maternidad aplican solo paralas madres, no paralos padres,
para quienes, en establecimientos con convenciones colectivas se conceden tres dias hébiles de
licencia (ver, por giemplo, Banco Nacional, 2002; Banco Popular, 2001).

Recuadro 2
UN EJEMPLO DE OCUPACIONES TiPICAMENTE MASCULINAS EN MATERIA DE SISTEMAS DE INFORMACION

* Las ocupaciones relacionadas con sistemas estdn en ascenso en la estructura
ocupacional, cualitativa y cuantitativamente: las entidades financieras han creado
escalafones especiales para estos profesionales y la creciente informatizacion del proceso
de trabajo conlleva una mayor centralidad de estos profesionales, tanto en la trastienda
como en la atencion al publico.

Las ocupaciones relacionadas con sistemas informaticos en los servicios financieros son
cinco, tres de nivel profesional y dos de nivel técnico. Entre las profesionales estan
programacion, analisis de sistemas informaticos, y analisis de bancos de datos y sistemas
informaticos. Ente las técnicas estan la asistencia de programacion informatica y el control
de equipos.

Estas ocupaciones son fundamentalmente masculinas. En la programacion de nivel
profesional participan mujeres aunque sélo en 12,2% (72 mujeres en todo el sector), por lo
aue en el andlisis estadistico se consideré como masculina.

Fuente: Elaboracion propia en base a Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, Encuesta de
Hogares de Propdsitos Multiples 2003.

La evidencia esindicativa de las diferentes el ecciones que hombres y mujeres deben hacer para
reconciliar trabgjo remunerado y familiar. El gr&fico 13 examina la presencia o ausencia de nifios
menores de 12 afios segiin sexo y nivel de la estructura ocupacional en que se encuentran las personas
(ver cuadro A.12 en anexo). Entre los hombres, la distribucion de nifios y nifias menores de 12 afios es
basicamente independiente del nivel ocupacional en que estos se encuentren: desde € 19,5% en €
nivel administrativo hasta e 20,7% en € directivo, es decir, cas en forma aleatoria. Por € contrario,
sblo € 5,7% de los nifios y nifias menores de 12 afios se encuentran entre mujeres del nivel directivo,
proporcién gue aumenta a un 25,5% en € nivel profesional y aun 32,3y 30,1% en los niveles técnico
y profesional medio y administrativo, respectivamente. Como es de esperar, entre las mujeres no se
distribuyen de forma aleatoria. Las renuncias, sean del lado de la carrera profesional o del lado de la
maternidad, cambian entre niveles jerarquicos y las mujeres utilizan distintas combinaciones de
participacién familiar, estatal o privadas que ayuden alidiar con esatension.

Estos hallazgos confirman estudios previos en € sentido de que cuanto més ato e puesto, mas
dificil es reconciliar trabajo remunerado y maternidad y por lo tanto mayor la tensiéon entre esferas
laboral y familiar.

No se trata por tanto de una eleccion. La obligacion de las mujeres de optar, de hacer renuncias
en una de estas esferas, restringe su libertad en un contexto en @ que la maternidad continua sin
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concebirse como una responsabilidad socia y las tareas de cuidado, domésticas y de crianza siguen
considerandose como responsabilidades exclusivamente femeninas, a pesar de las estipulaciones de
convenciones internacionales en esta materia (Rico y Marco, 2005).

5. En sintesis

El andlisis estadistico confirma los resultados esperados a partir de la revision bibliogréfica
internacional. Se documenta que los servicios financieros generan empleos de calidad, tanto para
hombres como para mujeres. Sin embargo, la insercion de las mujeres es muy diferente y con menos
posihilidades de movilidad horizontal y vertical que la de los hombres. Estos ocupan € 95% de los
cargos en € nivel directivo y d 5% de mujeres que llegan a cargos directivos se ubican
principalmente en niveles jerérquicos inferiores (g. puestos directivos periféricos). En los niveles
intermedios, profesionales y técnicos, las mujeres ocupan una cuarta parte de los puestos pero se
concentran en categorias profesionales especificas, en areas con calificaciones y competencias
elevadas, pero escasos margenes de toma de decision y de poder institucional efectivo. Esto quiere
decir que las mujeres se insertan en las profesiones con menos discrecionalidad y capacidad de
influencia. En los niveles inferiores, las mujeres son la mitad de las personas dedicadas a la atencion
al publico y alastareas de apoyo en latrastienda.

Gréfico 13

COSTA RICA: OCUPADOS DEL SECTOR FINANCIERO POR SEXO Y GRUPO OCUPACIONAL SEGUN
NUMERO DE NINOS(AS) MENORES DE 12 ANOS, 2003

(en porcentajes)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, Encuesta de Hogares de Propésitos Mdltiples 2003.

En sintesis, se evidencia una importante segregacion vertical, dado que las mujeres disminuyen
su participacion relativa en € sector a medida que se sube en la estructura jerarquica, combinada con
una importante presencia de segregacion horizontal dado que, en cada nivel, las mujeres tienden a
concentrarse en pocas ocupaciones debido, aunque no sblo, a su formacion profesional. Finalmente,
en cada nivel de la estructura jerérquica las mujeres tienen ingresos promedio menores que los
hombres, aungue las brechas varian segin niveles y los factores que explican las diferencias en
remuneraciones requieren un andisis de variables que trasciende la informacion contenida en
encuestas de hogares, especiadmente aguellas relacionadas con e capital sociad y las dinamicas
informales de |as organi zaciones, en este caso laborales.
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[I. Los actores del mercado de
trabajo sectorial

En este capitulo se expone e entorno institucional del sector
financiero en Costa Rica, paraluego presentar lainterpretacion que los
actores hacen de lainsercion laboral de las mujeres, en particular de la
falta de equidad que documentan las estadisticas. Ademés se resumen
las principales acciones institucionales que €l pais esta gjecutando de
cara a promover la equidad de género en los servicios financieros en
particular y en el mercado laboral en general.

A. Escenario institucional en Costa Rica

Las instituciones financieras se ocupan de laintermediacion y la
prestacion de servicios financieros incluyendo depoésitos, créditos,
sistemas de pago, seguros, tarjetas de crédito, arrendamientos
financieros, gestion de efectivo y administracion de fondos de distinto
tipo, tales como pensiones, capitalizacion laboral e inversiones (OIT,
2001:5).

En la mayoria de los paises son |os bancos las instituciones que
tienen una mayor importancia en la prestacion de estos servicios. En
Costa Rica el sistema bancario ha tenido un crecimiento acelerado
durante los dltimos veinte afios, después que se estableciera e marco
regulatorio de la banca privada (1984) que permitié el ingreso del
sector privado a las cuentas corrientes. La reforma y liberalizacion
financiera promovio la movilizacién de los recursos financieros en la
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economia y la proliferacion del nimero y tipo de entidades (Olivier

Cruz, Rodolfo Duran y otros, 2000). Entre los afios 1984 y 2004 el sector pasd de estar compuesto por
bancos publicos y unas pocas cooperativas tradicionales, a diversificarse y repartirse entre |os sectores
publico y privado (Guillermo Zufiga, 2004). Ademas de los bancos existen otras modalidades tales
como las cooperativas de ahorro y crédito, las mutuales, y las llamadas entidades financieras, ademas
de un banco publico no estatal de caracter no comercia, de desarrollo socia y comunal: € Banco
Popular y de Desarrollo Comunal.

A pesar de que existe una disminucion de la concentracion del negocio financiero (valorada,
por gemplo, en funcion de crédito, los depositos y |os activos totales), persiste una ata concentracion
en unas pocas instituciones bancarias. Dos bancos publicos (Nacional y Costa Rica) tienen en sus
manos la mitad de los mercados corporativo y a detalle, y junto con tres bancos privados medianos
(Banex, Interfin, Cuzcatlan y Bac-San José), concentran la mayor parte de la actividad del sector
(Clivier Cruz, Rodolfo Durén y otros, 2000).

Siguiendo la tendencia internacional, en Costa Rica existe una rgpida convergencia entre la
bancay los seguros, la cua desdibuja las fronteras entre las distintas categorias de la intermediacion
financiera (OIT, 2001:24). Por elo las mismas entidades financieras tienden a ser reguladas por
distintos organismos de supervision. En Costa Rica estos 6rganos son tres. Superintendencia General
de Entidades Financieras (SUGEF), Superintendencia Genera de Vaores (SUGEVAL) y
Superintendencia de Pensiones (SUPEN). Las tres superintendencias operan bgjo una Unica direccién
superior, el Consgjo Nacional de Supervision del Sistema Financiero (CONASSIF), creado en 1997 y
que depende del Banco Central de Costa Rica. Este 6rgano se encarga de dictar los lineamientos y
politicas relativas a marco regulatorio de las entidades financieras.

El gréfico 14 esguematiza la composicion ingtitucional del sector sefidlando € nimero de
entidades financieras seguin tipo de institucion bajo laregulacion de la SUGEF.

Los servicios financieros incluyen laintermediacion monetaria (Banco Central y otros bancos);
otros tipos de intermediacion financiera (arrendamiento financiero, otros tipos de crédito);
financiacion de planes de seguros y pensiones, excepto planes de seguridad social de afiliacion
obligatoria; y actividades auxiliares, tanto de la intermediacion financiera (administracion de
mercados financieros, actividades bursatiles) como de la financiacion de planes de seguros y de
pensiones.”

Ademés de la regulacion del sector, existen un conjunto de instituciones publicas relevantes
para la promocion, fomento y apoyo de las entidades financieras tales como € Ingtituto de Fomento
Cooperativo (INFOCOOP) que atiende a cooperativas de ahorro y crédito, asi como las entidades que
velan por e empleo y la equidad de género, € Ministerio de Trabagjo y Seguridad Socia (MTSS) y €
Ingtituto Nacional de las Mujeres, respectivamente. En sintesis, se cuenta con un denso entramado
ingtitucional, publico y privado, relevante para conocer la situacion actual asi como para valorar
cambios que favorezcan la equidad de género en € sector.

2 No se incluyen los seguros sociales de salud y pensiones de carécter universal y obligatorio, cuyo objetivo no es la intermediacion
financierasino la prevision social. Por la mismarazdn los servicios financieros no incluyen el seguro de riesgos del trabajo.

42



CEPAL - SERIE Mujer y desarrollo N° 62

Gréfico 14
COSTA RICA: ORGANIZACION DEL SISTEMA FINANCIERO
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otros.
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Clientes

Fuente: Elaboracion propia en base a Banco Central de Costa Rica. www.bccr.fi.cr

B. La interpretacion de los actores

Frente a las diferencias observadas en € capitulo anterior la pregunta es por qué. Las
explicaciones que da la literatura con base en la evidencia empirica recogida en otros paises, fueron
sometidas a consideracion de informantes clave en los servicios financieros de Costa Rica, segin
analizaran la segregacion vertical, la segregacion horizontal o las diferencias en remuneraciones entre
hombres y mujeres. Confrontados con los datos, la retroalimentacién que brindaron las personas
consultadas permitié validar datos estadisticos con la experiencia de trabgjo en las entidades
financieras. Esta retroalimentacion es de suma importancia porque finamente, solo es posible
promover cambios a través de las interpretaciones y significados que los propios actores atribuyen a
esta situacion.

43



El empleo en los servicios financieros. Costa Rica: buenas y no tan buenas noticias...

Aunque utilizando otras palabras, y en genera ilustradas a partir de experiencias concretas, las
interpretaciones recogidas giraron en torno a tres principales tipos de explicaciones: las relativas a
capital humano, las relativas a capital social y las relativas a las demandas familiares (la “doble
jornada’), bien fuera en forma separada o haciendo referencias a todas las variables simultdneamente.
Los gréficos 15 y 16 presentan en forma simplificada las interpretaciones sobre las diferencias en €
acceso a puestos'y en las remuneraciones de hombres y mujeres.

Las definiciones de las variables incluidas son las siguientes, empezando por |as variables més
independientes hasta llegar a las mas dependientes (en este caso € acceso a puestos y |las brechas en
remuneraciones):

e Sociaizacion de género: Refiere a aprendizajes de lo que significa ser hombre y ser mujer
en un contexto social e histérico determinado. Conlleva la construccion de formas de ser
y de hacer que se reflgjan en atributos personales, comportamientos y preferencias que se
reflejan en el empleo.

e Orientacion hacia el trabajo y hacia la familia: refiere a comportamientos y preferencias
gue privilegian uno o lo otro; se trata de orientaciones que para las mujeres
histéricamente han estado en tensién, no asi para los hombres que histéricamente las han
resuelto através de una division sexual del trabajo con sus esposas y compafieras. a pesar
de los cambios existentes en los modelos de familia, |a literatura reporta que estas
tensiones estén vigentes, como lo estén las atribuciones gue otras personas hacen de las
orientaciones hacialafamiliay el trabajo, diferenciales para hombresy mujeres.

e Capital humano: refiere a un cierto equipamiento que las personas van construyendo para
desenvolverse en el mercado laboral e incluye educacion formal, entrenamiento y
experiencia

o Capital socid: refiere a otro tipo de equipamiento para el desempefio en el mercado
laboral y que se construye a partir de relaciones e incluye contactos, informacion y apoyo
en redes informales, asi como autoestima, empoderamiento y en general autopercepciones
de “poder” hacer.

o Homosociabilidad: refiere a relaciones sociales entre personas del mismo sexo, supone
gue €l ingreso de personas diferentes (en este caso mujeres) es complejay se permite solo
en pequefias cantidades, en tanto no altere la predominancia y maneras de
relacionamiento del grupo constituido inicialmente (Kanter, 1977).

o Disponibilidad: dedicacion a trabgjo remunerado, generalmente medida en horas
semanales, aunque dependiendo de los puestos, también, en movilidad geogréfica.

¢ Reclutamiento: refiere a los procedimientos de seleccion, formales e informales, a través
de los cuales las organizaciones van seleccionando y formando a sus cuadros de personal.

El gréficol5 representa la vision que pone énfasis en las dindmicas méas formales gque tienen
lugar en los establecimientos. Se entiende que € sexo de las personas influye en la trayectoria
educativa asi como la orientacion hacia la familia, la cual a su vez condiciona la orientacion hacia €
trabgjo. Esta vision percibe que hay inequidad pero la atribuye a opciones individuales y no
problematiza las construcciones sociales a partir de las cuales hombres y mujeres construyen sus
respectivas opciones 0 aceptan las obligaciones que se les imponen culturalmente. Considera que
estas opciones influyen en un aspecto que es determinante para la trayectoria laboral en los servicios
financieros: la disponibilidad de tiempo. Tanto la educacion como la disponibilidad de tiempo afectan
el capital humano através de la formacidn y la experiencia, respectivamente, que hombres y mujeres
acumulan alo largo del tiempo. Esta diferencia de capital humano se reflgjaen e reclutamiento y por
lo tanto en & acceso y movilidad entre puestos. Por esta misma razén es de esperar que existan
brechas en remuneraciones.
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El e gréfico 16, en cambio, representa la visién que pone énfasis en las dindmicas informales
que tienen lugar en los establecimientos. En esta vision se tiende a incorporar la idea de la
socializacion a través de la cual hombres y mujeres adoptan como “naturales’ maneras de ser y de
actuar que en realidad son aprendidas. Estas se reflgjan en la orientacion hacia € trabgjo y hacia la
familia que despliegan las personas. Esta vision coincide con la anterior (gréfico), en que, en generd,
hombres y mujeres reflgjan orientaciones diferentes hacia e trabgjo y hacia la familia También
coincide en que paralas mujeres existe una tension entre ambas orientaciones. Sin embargo, incorpora
un elemento que no esta presente en la vision anterior: que estas maneras de ser y de actuar son
producto de procesos aprendidos, producto de una socidizacion que trasciende las decisiones
individuales. Ademas, y por ello mismo, se tiene un enfoque mas critico de la disponibilidad de
tiempo: se asocia a ambientes histricamente masculinos en los cuaes la tensién entre familia y
trabgjo remunerado no existe, dado que se espera que e papel central de atencion de la familia lo
desempefien las mujeres. También, se reconoce que estos ambientes masculinos favorecen larelacion
entre “pares’ varones (“homosociabilidad” en e gréfico), lo cual hace que alo largo de lavidalabora
los hombres acumulen mayor grado de contactos, relaciones informales, confianza de sus jefes, etc.
Por eso, e independientemente del capital humano, los hombres tienden a acumular mayor capital
socia que las mujeres.

Este capital social a su vez incentiva una mayor participacion de los varones en |os mecanismos
de reclutamiento formal, los cuales acomparfian los mecanismos informales de reclutamiento. Como
resultado, tanto el acceso como la movilidad entre puestos son mayores para los hombres que paralas
mujeres. Finalmente se reconoce que la definicidn de remuneraciones no es slo producto de procesos
formales sino también de mecanismos informales de negociacién en los que € mismo capita social
usual mente crea condiciones mas favorables para los hombres que paralas mujeres.

Estas dos visiones no necesariamente aparecen en forma pura. Sin embargo, aln cuando se
combinen y reflejen en la percepcion de una misma persona, ofrecen maneras distintas de dar un lugar
a debate sobre la equidad de género. Distinguirlas tiene un propdsito analitico y otro préctico: ayuda
a comprenderlas para luego trabajar con actores claves explicitando enfoques del problemay por lo
tanto de |as soluciones.

A modo de sintesis, entre las personas consultadas hay acuerdo en que las mujeres no
necesariamente tienen menor capital humano que los hombresy que incluso, para un mismo puesto, €
capital humano de las mujeres tiende a ser mayor. En segundo lugar, hay acuerdo en que las mujeres
tienen menor capital social que los hombres. Entre las causas se menciona reiteradamente la menor
disponibilidad de tiempo que tienen las mujeres con respecto a los hombres para participar en
espacios informales y horarios extra laborales. En € trabgjo grupal no se mencioné un aspecto que si
se recogio en las entrevistas, que la literatura considera relevante y que explica por qué, aln mujeres
con alta disponibilidad de tiempo, suelen tener menor acceso a las redes informales que los hombres:
la preferencia de los hombres a relacionarse entre iguales. Kanter denomina esta situaciéon como
homosociabilidad, clave para explicar por qué, alin mujeres sin responsabilidades familiares, con ata
disponibilidad objetiva de tiempo, enfrentan dificultades para adquirir y acumular capital socid. La
homosociabilidad se reflgja en interacciones que tienen lugar tanto en €l propio ambito laboral como
en espacios informales, por gemplo en bares, en los cuales al “tomarse un trago” se toman decisiones
y generan innumerables capacidades para €l desempefio laboral. Por ello, quienes no participan de
estos circulos informales van acumulando desventajas con respecto a quienes si.

De todas maneras, no siendo condicién suficiente, en las actuaes reglas de juego de las
organizaciones, la disponibilidad de tiempo es condicidn necesaria para desarrollar capital social. A su
vez |a importancia de la disponibilidad de tiempo aumenta a medida que se escala en la estructura
ocupaciona y jerdrquica y se vuelve relevante incluso para cumplir con los requisitos formales de
muchos puestos.
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La discusion colectiva se enfocd también en la decision de muchas mujeres de no aprovechar
ciertas oportunidades de ascenso. Esta vision reflgja la socializacion de género a la que se hizo
referencia més arriba y a la cua por supuesto no escapan las propias personas protagonistas del
quehacer de las entidades financieras. Por emplo, se menciond que las mujeres prefieren no aplicar a
concursos para acceder a puestos que conllevan mayor responsabilidad, requerimientos vy
disponibilidad horaria. Sefidan que, por € contrario, prefieren puestos menos dificiles y demandantes
para atender responsabilidades familiares (“se trata de una autolimitacion por complemento de roles,
“en @ nivel directivo, por g emplo, hay que relegar alafamilia’) u otras actividades extra laborales.
Algunas personas incluso lo atribuyen a un asunto de comodidad persona. En estas percepciones se
mezclan, por lo tanto, € tema del compromiso y de la orientacion hacia € trabgjo y la familia, con
maneras de medir dicho compromiso en términos de presencia. En cuaquier caso este tipo de
valoraciones coloca en € centro del problema la necesidad de comprender mejor cudes son las
razones por las que las mujeres prefieren ocupar unos puestos y no otros. Evidentemente las
respuestas no se encuentran descontextualizadas de los entornos organizacionales y familiares que se
han abordado en distintas partes de este estudio.

En funcién del modelo propuesto, este tipo de comportamientos y elecciones individuales
adquieren sentido como respuestas a la exclusion de los mecanismos informales que hacen viable o
gue aumentan la probabilidad de acceso a puestos, incluso situaciones en las que median mecanismos
formales.

Las percepciones recogidas muestran la importancia de que las personas que trabgjan en las
entidades financieras incorporen en su “sentido comun”, los escenarios organizacionales en los que
tienen lugar las decisiones individuales de hombres y mujeres. Lejos de eliminar la agenciay el factor
de eleccion individual, se trata de ubicarlo en su contexto. Ademés, es preciso delimitar laapelacion a
generalizaciones sobre “las mujeres’ en las que es muy fécil caer cuando se aborda la desagregacion
segln sexo del desempefio profesional, las preferencias, valores, comportamientos y culturas de
hombres y mujeres. Este tema fue por primera vez planteado por Kanter (1977), quien mostré que las
generalizaciones se aplican incluso a las mujeres que constituyen la excepcion en acanzar ciertos
puestos, mujeres que se vuelven representantes de una clase (la de las mujeres) en comparacion con
los hombres (que se valoran por sus caracteristicas individuales).

Ademés, es preciso promover gque estas personas profundicen en por qué se considera que las
ocupaci ones tipicamente femeninas son menos demandantes que | as tipicamente masculinas, supuesto
que se encuentra bastante generalizado. La interpretacion colectiva predominante reafirma la menor
valoracion institucional por las actividades asociadas a los atributos femeninos. Por decirlo de alguna
manera, considera que es mas “dificil” ser informatico que psicologa y lidiar con maquinas que con
personas. Develar los sesgos de género que estan operando es una manera de avanzar con estas
personas, de una manera précticay aplicada a su propiareaidad y marcos interpretativos.

La internacionalizacion de mercados, e aumento de la competencia, y e uso intensivo de
sistemas de informacién esta provocando reformas a nivel de las entidades, es decir, cambios
promovidos desde € nivel gerencial, tanto en estructuras como en funciones. Ejemplos de los cambios
son la segmentacion de servicios segun tipos de cliente; la creacién de areas especiaizadas
(divisiones); €l impulso a mercados internos, la contratacion de servicios externos; € aplanamiento de
la piramide jerérquica; la reduccion de persona en algunas &ress, entre otros cambios orientados a
aumentar la productividad (Tienari, Quack, Thebold, 2002: 250). Ademés, se evidencia una tendencia
ala conformacion de grupos financieros y una mayor cantidad de fusiones y alianzas estratégicas con
entidades que operan en América Centra (Olivier Cruz, Rodolfo Duran y otros, 2000). Paralelamente
las entidades financieras buscan pasar de un énfasis en la administracién de recursos, a un énfasis en
agresivas edtrategias de ventas y de servicio a cliente.
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Los cambios en la organizacion interna de las entidades financieras tienen directas
implicaciones en € perfil de las ocupaciones, condiciones laborales y en las expectativas sobre €
desempefio de hombres y mujeres (Morgan & Sturdy, 2000). Por gemplo, se ha venido buscando
cambiar la proporcién entre personas que atienden publico y personas que trabajan en tareas de apoyo
(lallamada “trastienda’) en las que es posible hacer un uso intensivo de tecnologias de informacion.
De dli que en @ ultimo quinquenio se reporte una reduccion del crecimiento del empleo e incluso, en
el caso de los bancos que constituyen e principal empleador en los servicios financieros, una
reduccion del gasto por planilla(Olivier Cruz , Rodolfo Durény otros, 2000).

Esta reduccién en € crecimiento se ha compensado con € aumento de agencias y sucursales
bancarias, asi como con la expansion de nuevos servicios como fondos de inversion y pensiones
complementarias.

En términos de empleo tres son los cambios principales por los que atraviesa € sector: la
reduccion de persona en tareas de apoyo que se sustituyen con més y mejores sistemas de
informacion; la reduccién de tareas que dejan de hacerse dentro del establecimiento y comienza a
contratarse fuera de los establecimiento (como lalimpieza o la digitacion); y €l cambio en € perfil de
los cuadros gerenciales medios. Estas personas son por un lado impulsoras del cambio organizaciona
y por otro, en gran medida sujetas del cambio en tanto “ganadoras’ o “perdedoras’ de la
modernizacion empresarial. Como parte de este proceso de cambio, € perfil de estos puestos haido
cambiando, abriendo, como se vera a continuacion, nuevas oportunidades para las mujeres empleadas
en el sector (Kanter y otros, 1992; en Tienari, Quack, Thebold, 2002).

C. Las acciones institucionales en marcha

En este apartado se vuelve la mirada a las acciones y decisiones que buscan influir
deliberadamente en los problemas y retos de la equidad de género en e empleo. En Costa Rica, la
legidacion protege la maternidad en el empleo através de lalicencia por maternidad y de las horas de
lactancia. En €l caso de las asdlariadas y aungue es uno de los que méas se incumplen, este derecho se
ha ido fortaleciendo hasta incluir € pleno pago de la seguridad socia entre empleador y Estado
durante el lapso que duralalicencia. En funcién de las no tan buenas y malas noticias descritas en este
estudio, esta legidacion es importantisma pero claramente insuficiente para alcanzar la equidad
vertical y ocupacional: una cosa es que las mujeres madres puedan mantener su empleo y otra distinta
es gue las mujeres, madres o no, puedan tener carreras profesionales en igualdad de condiciones que
SUS pares varones.

A continuacion se examinan en forma esguemética las iniciativas por 1o pronto existentes en
Costa Rica y que podrian promover avances. Son de dos tipos, politicas marco o instrumentos que
podrian ponerse al servicio de la incidencia en variables como las ilustradas en la seccién anterior.
Algunas han sido disefiadas con € objetivo explicito y directo de promover la equidad de género, y
otras con otros fines pero que pueden aprovecharse para promover la equidad de género. Sélo una de
las iniciativas ha sido especificamente disefiada para los servicios financieros. Ninguna ha sido
formalmente evaluada por 1o cua a continuacion se hace un repaso que merecera mayor estudio y
valoracion de resultados.

1. Politicas marco

a) Politica Nacional de Equidad e Igualdad de Género, Eje Derechos
econémicos
El INAMU tiene como misién promover y tutelar los derechos humanos de las mujeres para
contribuir ala construccion de una sociedad justa e iguditaria que garantice la equidad de género. Como
parte del gercicio de la rectoria instituciona en materia de igualdad y equidad de género ha venido
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desarrollando un abordgje integral, através del disefio y retrodimentacion través de diferentes consultas
alas mujeres como parte de lo que serdla paliticanaciona paralaigualdad y la equidad de género.

Esta politica incluye €es estratégicos sobre los cuaes las mujeres demandan avances
sustantivos: ciudadania, derechos econdmicos, sexualidad, proyectos de vida auténomos de las nifias,
adolescentes y jOvenes, y violencia. Este enfoque se reflgja en la Agenda y las Metas Institucionales
parae periodo 2002—2006.

El g e de derechos econdmicos directamente rel acionado con este estudio comprende:

Institucionalizacion de mecanismos publicos para la igualdad y equidad en e &mbito
laboral, a partir de la Unidad para la Equidad de Género en € Ministerio de Trabgo y
Seguridad Social (MTSS).®® Esta Unidad promueve multiples acciones como su propia
ingtitucionalizacion, la promocion de los derechos labordes de las mujeres, y la
transversalizacion de la perspectiva de género en € quehacer del Ministerio. Se haavanzado
en ladesagregacion por sexo de los registros de informacién, lasensibilizacion y andlisis

Incidenciaen € marco normativo através de una Comision Interinstitucional parael Avance
y la Proteccion de los Derechos Laboraes de las Mujeres creada en 1999 e integrada por €
INAMU, € MTSS, la Defensoria de los Habitantes y € Instituto Latinoamericano de las
Naciones Unidas parala Prevencion del Ddlitoy el Tratamiento del Delincuente (ILANUD)
y en un momento la Organizacién Internacional del Trabgjo (OIT). La comisién ha
formulado criterios y propuestas de proyectos de ley relevantes para |os derechos laborales
de las mujeres. Por giemplo, en el 2003 se enfocd en e proyecto de ley conocido como de
“Hexibilizacién Laboral” ademas de promover reformas al Cédigo de Trabajo que regulen
el trabajo doméstico remunerado.

Promocién de mejores condiciones de empleabilidad para las mujeres a través de guias de
orientacion laboral para mujeres como instrumento estratégico del Sistema Naciona de
Informacion, Orientacion e Intermediacion de Empleo, en conjunto con € Instituto Nacional
de Aprendizaje (INA). En la primera fase serevisd y evalué laincorporacién de enfoque de
género en cuatro guias de orientacién laboral existentes. En e 2003 se inicid la gestion de
recursos para elaborar guias especidmente destinadas a mejorar las condiciones de
empleabilidad de grupos determinados de mujeres y producir un cambio en la demanda de
empleo favorable alaigualdad y equidad de género. Se complementaran con guias dirigidas
a empleadores(as) y facilitadoras del Sistema Nacional de Informacion, Orientacion e
Intermediacién de Empl eo.

Reconocimiento del Proyecto Sello de Equidad de Género junto con la Iniciativa
Costarricense para la Competitividad Internacional (ICCI-2). La investigacion preliminar
realizada junto con e MTSS y la OIT mostré que existe organizaciones preocupadas en
ofrecerle alas mujeres oportunidades |aboral es, acompafiadas de beneficios que contribuyan
a lograr un ato rendimiento productivo. El INAMU promueve un Sistema para que mas
organizaciones adopten medidas similares, por medio de una politica labora interna de
equidad entre mujeresy hombres en € empleo. Se pretende también, que esta experienciase
convierta en un modelo y un mecanismo para promover y fortalecer los derechos laboraes
delas mujeresen laregion.

Vishilizacion del trabgjo no remunerado de las mujeres por medio de la Comisién
Interingtitucional de Contabilizacion del Trabajo Femenino que impulsa un moédulo especia
sobre uso ddl tiempo aplicado en julio del 2004 como parte de la Encuesta de Hogares de
Propésitos Mltiples, € cua permitira cuantificar e aporte de las mujeres a desarrollo
nacional.

13 Decreto N°.29221-MTSS, publicado en La Gaceta N°.6 del martes 9 de enero del 2001.

50



CEPAL - SERIE Mujer y desarrollo N° 62

Recuadro 3
BUENAS PRACTICAS PROYECTO SELLO DE EQUIDAD DE GENERO

Busca crear un instrumento reconocido a nivel nacional e internacional que
contribuya a propiciar un cambio de actitud y de gestiébn en las empresas y
organizaciones privadas y publicas de Costa Rica, en procura de fortalecer la
inversion en el capital humano y social del pais bajo condiciones de igualdad y
equidad de género. Su desarrollo contempla tres etapas. La primera se realiz6 entre
febrero y diciembre del afio 2002 e incluyé la investigacion de experiencias
similares a nivel nacional e internacional; la elaboracion del instrumento guia para
otorgar el reconocimiento con base en las normas ISO internacionales; la
evaluacion de tendencias de consumidores canadienses (importadores y
consumidores directos), consumidores de productos potencialmente distinguidos
con el reconocimiento de condiciones laborales equitativas para las mujeres; y la
familiarizacién con la experiencia canadiense en la promocion de la igualdad y
equidad de género, recoger informacion, establecer vinculos de apoyo.

La segunda etapa durara al menos seis meses y permitira disefiar instrumentos
complementarios, necesarios para implementar el proceso de evaluacion de las
empresas.

La tercera pondra en marcha un plan piloto de al menos un afio, tras el cual se
readecuarian los instrumentos de acuerdo con los resultados obtenidos.

Actualmente se esta en la basqueda de recursos que permitan financiar la segunda
etapa.

En principio se dirige a empresas que tengan capacidad de poner el sistema en
marcha (por lo tanto las méas formales de la economia) y aln es incierta su
vinculaciéon a incentivos (premios y castigos) concretos. Podria ser un Sistema
marco para la promocion de iniciativas en las entidades financieras como las que se
recomiendan por parte de los actores (ver seccion de Recomendaciones).

Fuente: Instituto Nacional de las Mujeres, 2003.

Todas las iniciativas mencionadas se apoyan, en mayor o menor medida, en e didogo socia e
institucional. El contar con mujeres organizadas es un aspecto que potencia todas las iniciativas ya
mencionadas, tanto desde € Estado como desde la sociedad civil, en organizaciones propias de
mujeres como dentro de organizaciones mixtas. Entre estas Ultimas, agunos sindicatos vienen
haciendo esfuerzos importantes en la direccion de incorporar la equidad de género, en gran medida
debido al esfuerzo sistemético de comisiones especiades impulsadas por mujeres de estas
organizaciones. Los avances de los sindicatos en materia de equidad de género se reflgjan en el debate
actual sobre € proyecto de ley de flexibilizacion labora en la Asamblea Legidativa, o en € propio
interés de sindicatos de los bancos publicos en la retroalimentacion de esta investigacion. En e caso
de las entidades financieras del sector privado la organizacion laboral es inexistente dado que en los
hechos no existe libertad sindical (Castro Méndez, 2001). En cuaquier caso, como la propia
experiencia del INAMU lo demuestra, la ingtitucion cuenta con capacidad de convocatoriay aianzas
con distintos tipos de organizaciones que podria contribuir a profundizar en aguellos aspectos
propiamente organizacionales que moldean las carreras laborales de hombres y mujeres. Para
fortalecer esta capacidad es imprescindible e fortalecimiento presupuestario del INAMU, situacion
que en los Gltimos afios se ha visto cuestionada.™*

14 El financiamiento del INAMU proviene del Fondo de Desarrollo y de Asignaciones Familiares (FODESAF) cuya fuente de recursos

es e 1% del impuesto a la planillay e 20% del impuesto de ventas. Anualmente € Ministerio de Hacienda transfiere sblo una
pequefa parte de estos recursos y destina el resto al déficit fiscal y a otras necesidades presupuestarias. Esta retencion de fondos se
reflgja directamente en una contraccion de la inversion de los programas sociales que dependen de FODESAF, en su gran mayoria
de combate a la pobreza e incluyendo el funcionamiento institucional del INAMU.

51



El empleo en los servicios financieros. Costa Rica: buenas y no tan buenas noticias...

b) Politica Nacional de Empleo

Por primera vez en Costa Rica se esta elaborando una politica nacional de empleo. Es
impulsada por la Direccion Nacional de Empleo del Ministerio de Trabgjo y Seguridad Socia en
respuesta d mandato del Consgjo Superior de Trabajo, Organo tripartito con participacion de
organizaciones empresariales, laboralesy representantes del Poder Ejecutivo. En €l 2003 este Consgjo
cred una Comision de Politicas de Empleo,” con & mandato de disefiar un Plan Nacional de Empleo
gue incluyera medidas concretas en materia de formacion técnica; intermediacién de empleo;
remuneraciones y productividad; oportunidades de empleo para jévenes y mujeres y en zonas de
menor desarrollo relativo; asi como & papel de las pequefias y medianas empresas en la generacion de
empleo.

Tal como se ha propuesto, € objetivo de la politica es promover la movilidad social ascendente
y la reduccion de la desigualdad, vale decir, mucho mas que la reduccion de la pobreza. Por ello
brinda un marco adecuado para promover la equidad de género dado que, como se mostré en este
trabgjo, la movilidad socia es un asunto fuertemente pautado por la condicion de género. Los
componentes que se propone formen parte de la politicaincluyen el Sistema Nacional de Informacion,
Orientacién e Intermediacion de Empleo; € Sistema Nacional de Formacidn Técnica; lapromocion de
micro, peguefias, medianas empresas, cooperativas y sector de la economia social; medidas
especificas dirigidas a grupos de atencién especial; € apoyo a zonas de menor desarrollo relativo; €
reordenamiento de las migraciones laborales, y la creacion de mecanismos de programacion,
evaluacion y seguimiento.

Precisamente, pensada desde la equidad, uno de los retos de la politica es que incorpore €
enfoque de género, aunque sea explicitandolo como preocupacion y tarea pendiente. En € actua
documento de politica se considera muy rdpidamente a las mujeres bagjo la atencion de poblaciones
vulnerables que requieren atencion especia (junto con jovenes y personas con discapacidad). Esto
reduce e problema de la equidad de género a poaliticas focalizadas en la atencidn de las mujeres
pobres. Siendo importante, este componente es insuficiente para abordar retos como los que enfrentan
las mujeres que trabajan en los servicios financieros y para alcanzar € propio objetivo de movilidad
socid que se propone promover la politica.

Un gemplo de cdmo incorporar la perspectiva de género es la manera en gque se aborda la
calidad en e empleo, que actualmente la politica define en términos de precariedad e informalidad. El
andlisis que se presentd en este trabajo sugiere la necesidad de repensar la definicion del concepto de
“calidad” en € empleo, precisamente para hacer referencia a aspectos tales como la segregacion
ocupaciona. Esto requiere pensar la calidad no solo desde el punto vista de las caracteristicas de los
puestos de trabgjo en forma aidada, sino de la relacion entre puestos, es decir, de la carrera
ocupacional. Esto porque los problemas de segregacion y las brechas en las remuneraciones
congtituyen claramente problemas de calidad del empleo.

El aporte que hace en este sentido la Politica Nacional de Empleo es que deja planteado € tema
de la calidad como objetivo y, en esa medida, puede permitir replantearse la definicion del concepto
para comprender aspectos como los abordados en este estudio. Para discutir este y otros aspectos ya
ha habido un acercamiento y estan actualmente pendientes encuentros e intercambio entre la Ministra
de la Condicion de la Mujer y & INAMU, por un lado, y & Ministro de Trabgjo y la Direccién
Naciona de Empleo, por la otra. Puntos de partida para la retroaimentacion que e INAMU hagaala
politica se encuentran en la Agenda Nacional construida en 1999 con participacion de organizaciones
de mujeres a partir de talleres consultivos en las distintas regiones del pais (INAMU, 1999). En dicha

15

La Comision de Politicas de Empleo esté integrada por representantes del Poder Ejecutivo (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(MTSS), Ingtituto Nacional de Aprendizaje (INA), Ministerio de Planificacion y Politica Econdmica (MIDEPLAN)), del sector
sindical, del sector empresarial, del sector solidaristay del sector cooperativista.
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agenda se proponen acciones para avanzar en potenciar la participacion laboral de las mujeres en los
sectores dindmicos de la economia nacional; contabilizar la contribucion econémica de las mujeres;
ampliar su cobertura previsiond; fortalecer su organizacion laboral; y promover un desarrollo
institucional generador de equidad de género en € trabgo.

3. Instrumentos a nivel de establecimientos

En tanto instrumentos formaes existen actualmente dos. las convenciones colectivas
negociadas por empleadores publicos y sindicatos, y convenios de cooperaciéon firmados entre el
INAMU y dos entidades bancarias.

a) Convenciones y negociacion colectiva

En las entidades financieras del sector publico existen convenciones colectivas. instrumentos
de negociacion colectiva realizados entre sindicatos de trabaj adores(as), en representacion de intereses
colectivos, y un patrono, en este caso las autoridades de cada entidad financiera. Estos instrumentos
no se emplean con € objetivo explicito de mejorar la equidad de género pero la influyen de manera
directa a través de la formalizacion de criterios tales como los relativos al reclutamiento, ascensos,
licencias y remuneraciones asi como mecanismos de solucion de controversias y tutela de derechos
(ver, por ggemplo, Banco Nacional, 2002; Banco Popular, 2001). Aungue se vean limitados al sector
publico, constituyen una herramienta potencial mente importante para promover la equidad de género.

El estudio redizado por Joan Acker (1991) llama la atencion a que alin en entornos de
negociacion colectiva y organizaciones sindicales fuertes, pueden existir mecanismos que
sistematicamente afecten las remuneraciones de las mujeres, presumiblemente asociados a su menor
capital social. Las menores condiciones individuales que muestran las mujeres para la negociacion
aconsgjan, segln la autora, fortalecer los mecanismos de negociacion colectiva buscando cerrar o
contener los portillos que podrian estar conduciendo al aumento de las brechas en remuneraciones. En
€l caso de Costa Rica, ademés seria aconsejable profundizar € papel que la negociacion colectivay la
normativa que define escalafones y clasificacion de puestos, que determinan menores diferencias
salariales entre hombres y mujeres en e sector publico con respecto al privado.

Recuadro 4
BUENAS PRACTICAS CONVENIOS CON BANCOS PUBLICOS

Promueve la equidad de género, tanto en los servicios como en los procesos
internos relacionados con la atencion a clientes, especialmente mujeres, y la
colaboracién en la ejecucion de la Politica Nacional de Igualdad y Equidad de
Género. En tanto acuerdo marco constituye una herramienta que puede ser
utilizada de distintas maneras, tanto hacia fuera como hacia dentro de las entidades
financieras.

Ha puesto énfasis en el acceso a crédito de microempresarias, histéricamente
marginadas del circuito financiero. Podria vincular acciones para mejorar el acceso
al crédito con acciones que promuevan la equidad entre trabajadores y trabajadoras
de las propias entidades financieras. Seria un ejemplo de sello de equidad por el
cual una produccion mas “limpia” del servicio en términos de equidad de género, le
generara a las entidades un rédito econémico concreto.

Fuente: Instituto Nacional de las Mujeres, 2003.

S las entidades publicas tienen menores brechas en remuneraciones, esto podria ser un
indicador de produccién “limpia’ y promocionarse como parte de las estrategias de captacion de
clientes interesados(as) en poner su dinero en instituciones que promuevan la equidad entre sus
propios trabajadores y trabajadoras. Este tipo de estrategias que forman parte del “comercio justo” a
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nivel internacional, alin han sido poco exploradas en la produccion de bienes y servicios para €
mercado interno.

Recuadro 5
AMARRANDO BUENAS PRACTICAS PRODUCCION SOCIALMENTE LIMPIA

En Costa Rica se conjuga un Sello de Equidad Género ya disefiado, con una
experiencia novedosa de convenios con entidades bancarias que operan en un
entorno de alta competencia. Esta situacion plantea oportunidades como, por
ejemplo, el poner la promocion de la equidad al servicio de la captacion de clientes
interesados(as) en marcos éticos por parte de quienes les venden servicios.

A veces llamado “comercio justo”, estas estrategias se han desarrollado
ampliamente a nivel internacional frente a empresas exportadoras. Entre clientes
gue consumen bienes y servicios en Costa Rica, puede existir un mercado potencial
de gente interesada en dejar su dinero en manos de empresas que asumen ciertos
compromisos sociales. El caso de la equidad de género es un ejemplo que podria
promocionarse asociado a indicadores internos de equidad y no discriminacién en
el empleo (por ejemplo en remuneraciones) y retribuir financieramente a las
entidades que la promueven.

Fuente: Carazo, Eva y Mauricio Castro, 2004. “Combatiendo la informalidad: hacia un sistema de
promocion de la produccion social, laboral y ambientalmente Limpia”. San José: WIEGO, Fundacion
Acceso. Www.acceso.0r.cr

b) Convenios de trabajo entre el INAMU y los bancos

El INAMU cuenta con convenios con dos de los cuatro bancos publicos. En ambos casos
proveen acuerdos marco que pueden ir llendndose de distintos contenidos (INAMU y Banco Popular y
de Desarrollo Comunal, 2002; INAMU y Banco Naciona, 2000). Ambos ponen énfasis en la
democratizacion de los servicios, en particular del crédito, dirigido a mujeres en generd, y
microempresarias y de escasos recursos en particular. En el caso del Banco Popular y de Desarrollo
Comuna se haincursionado también en capacitacion interna dirigida a sensibilizar nivel gerencial y
direcciones con respecto a enfoque de género. Los convenios podrian ser una herramienta Gtil para
colocar la equidad de género en e centro de la carrera profesiona interna de los bancos. Podrian
contemplar e doble objetivo de promover que més mujeres accedan a la carrera gjecutiva 'y por lo
tanto adquieran la formacion, participacion en concursos, y otros procedimientos formal es requeridos.
Por otro lado podria promover contenidos con enfoque de género que visibilicen las construcciones
genéricasy visiones androcéntricas (es decir que tienen a vardn como pardmetro e implican una sobre
valoracion de lo masculino con respecto a lo femenino) que operan en las organizaciones mas ala de
la formacion profesiona y técnica de las personas. Ademés, en escenario de creciente competencia
entre entidades financieras por el mercado a detale, e INAMU podria promover que las entidades
vinculen sus esfuerzos por la captacion del mercado femenino, con medidas relacionadas con la
equidad de género de su propio personal.
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lIl. Recomendaciones

Los dos principales retos que son condicion necesaria para
promover la equidad de género en los servicios financieros son
fortalecer e capital socia de las mujeres e incorporar la equidad y
enfoque de género en la formacion profesional, tanto en € sistema
educativo como internamente en las propias entidades financieras, de
manera que comience a ser parte del capital humano de las personas
que aspiran a la movilidad ascendente. EIl INAMU ya esté trabajando
en esto y se trata de profundizar las medidas asi como de ampliar las
acciones a un mayor nimero de entidades financieras publicas y
también privadas.

A continuacién se presenta un primer acercamiento a posibles
acciones a emprender para enfrentar |os retos en materia de equidad de
género identificados en € estudio. Las recomendaciones se sustentan
en e trabgjo grupal, en las entrevistas individuales y en la literatura
sobre € tema. Se presentan segun pongan énfasis en un mayor estudio
en aspectos especificos del problema o en la accion, diferenciando los
niveles de intervencién que requieren: cada entidad, € sector
financiero en su conjunto, la politica nacional de equidad e igualdad
de género o politicanacional de empleo.

A. Estudio y andlisis
Seguidamente se listan recomendaciones para meorar la

compresion de las condiciones actuales y de las relaciones entre
factores que podrian transformarla.
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En € dambito de los establecimientos financieros:

e Complementar la comprension de las trayectorias laborales de hombres y mujeres de
manera cuantitativa y cualitativa. El analisis deberia contemplar variables individuales y
organizacionales en el marco de procesos de modernizacién y transformacion en curso. El
disefio de investigacion deberia profundizar en unas pocas entidades financieras para
conocer en detalle dindmicas de reclutamiento y seleccion de personal, movilidad entre
puestos y remuneraciones. Deberia también comprender dos tipos de percepciones: las de
jefes y superiores y las de las mujeres contratadas en puestos criticos para la movilidad,
tales como gerenciales. En esta materia, €l estudio sobre trayectorias laborales (Mauro,
2004b) redlizado en € marco del proyecto del que forma parte e presente estudio,
constituye un importante aporte a tener en cuenta.

e Profundizar en las implicaciones de la modernizacion del sector, a partir por gjemplo de
laincorporacion de sistemas de informacion, en el acceso y movilidad entre puestos para
hombresy mujeres.

En el marco de la Politica Nacional de Igualdad y Equidad de Género:

o Conocer los efectos que distintas maneras de resolver la tension entre insercion laboral y
trabajo familiar no remunerado, tienen en los derechos econémicos de las mujeres,
considerando variables como €l nivel ocupacional.

e Profundizar en aternativas de prestacion y financiamiento de servicios de cuidado de
nifios y nifias menores de 5 afios, como una de las principales medidas para mejorar la
compatibilidad entre trabajo productivo y reproductivo, y que pueden ser promovidas
desde | as entidades |aborales.

En &l marco de la Politica Nacional de Empleo:

e Incorporar €l andlisis y la evidencia internacional acerca de los factores que inhiben la
calidad del empleo de las mujeres, en particular en términos de movilidad ascendente en
la estructura ocupacional, prestando especial atencion a los factores enddgenos a
mercado laboral e identificar acciones afirmativas desde esta politica marco.

e Ademas—y como conocimiento Util tanto paralos establecimientos financieros como para
las politicas publicas— se sugiere examinar larelacién entre productividad y equidad. Para
ello se recomienda evaluar los costos y € retorno de la equidad de género para la
productividad de las empresas, caracterizando cudlitativa y en lo posible
cuantitativamente, las consecuencias de la inequidad.

B. Incidenciainstitucional

A continuacion se presentan recomendaciones que pueden llevarse a cabo con € conocimiento
ya existente en materia de factores que promueven la equidad de género y factores que la inhiben.
Entre los primeros se destaca la accion afirmativa para promover la presencia de mujeres en toda la
estructura ocupacional, vertical y horizontal. Por otro lado, las acciones deben orientarse a transformar
aspectos genéricamente construidos de la estructura y cultura empresariales que se presentan como
neutrales pero que tienen como referente a un trabajador ideal vardn.

Para promover acciones afirmativas en materia de acceso a empleo en entidades publicas y
privadas se deben aprovechar las instancias institucionales existentes. En Costa Rica existe ya una
densa trama ingtitucional e interinstitucional que brinda suficientes espacios para promover las
recomendaciones que se desprenden de este estudio en materia de equidad de género en € empleo.
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Ademas, se debe dar prioridad a los servicios financieros del Estado, debido a que hay ya un
camino avanzado, aunque sin descartar acciones en el ambito privado con € cua la experiencia que
promueve acciones a favor de la equidad, en particular del Instituto Naciona de las Mujeres, es alin
muy incipiente.

Una tercera recomendacion general es vaorar la conveniencia de promover la aprobacion de
directrices emitidas por e Poder Ejecutivo, como instrumento para dar un respaldo normativo a las
distintas medidas tendientes a promover la equidad externa e interna de las entidades financieras que
se abordan a continuacion. En Costa Rica la garantia de derechos es mucho mayor que la tutela
efectiva de los mismos. Algunas de las personas consultadas valoran més avanzar en acciones
concretas que vayan sumando esfuerzos, que en marcos normativos que muchas veces se quedan en e
nivel formal. Otras personas opinan que un marco normativo contribuiria a impulso de las acciones
concretas.

Una cuarta recomendacion es la definicién de ambitos de incidencia, |os cuales se presentan a
continuacion junto con las acciones identificadas para cada uno.

Desde | os establ ecimientos financieros;

e Promover el Sello de Equidad como una herramienta que puede articular €l trabajo de las
distintas &reas (recursos humanos, mercadeo, negocios, €tc.) en torno a un producto
comun, asi como vincular la captacion del mercado financiero femenino con medidas a
favor de la equidad de género a nivel interno de los establecimientos. Pueden
aprovecharse los convenios como instrumento de cooperacion entre el INAMU y cada
entidad, asi como enmarcarse en €l sello de equidad de género. Valorar la posibilidad de
gue una vez puesto en marcha el Sello de Equidad incorpore premios y castigos (tales
como costos de incumplimiento en el caso de los castigos, y reduccion en limitaciones del
Banco Central o dispensa de impuestos en e caso de los premios). El sello podria
permitir avanzar con relacion a:

e Incorporar la preocupacion por la equidad de género en la corriente principal delacarrera
profesional interna de las entidades, que se refleje en € acceso de mas mujeres a la
formacion requerida y en la incorporacion de contenidos género-sensitivos para hombres
y mujeres en los temas relevantes para las instituciones, tales como los procesos de
reformay modernizacion institucional.

e Promover mujeres en puestos gerenciales. Para ello, en donde los hay, se trata de
aprovechar programas existentes de formacion para el acceso a puestos g ecutivos.

e Promover cambios en la contratacion de profesiondes que permitan superar la notoria
segregacion horizontal, es decir, entre ocupaciones masculinas y femeninas, en cada nivel
jerérquico.

e Buscar incidir en programas que afectan la movilidad (por ejemplo, através de puntajes).
Ensayar mentorias de mujeres en puestos de direccién y gerencia, a otras mujeres que

puedan ser candidatas a acceder a dichos puestos. Este tipo de medidas, su disefio y
recomendaciones para su implementacion, pueden ser apoyadas desde el INAMU.

e Promover que las dependencias de recursos humanos y capacitacion incorporen
investigacion y nuevos abordajes sobre la equidad de género en los servicios financieros,
asi como que éstos se reflejen en sus planes de formacion profesional.

e En & mediano y largo plazo, promover gue las entidades financieras creen condiciones
parala co-responsabilidad en el cuidado de nifiosy nifias.

Desde las organizaciones que agrupan alas entidades financieras:
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o Fortalecer e abordgje de la relacion entre equidad de género y productividad en
instancias interingtitucionales en las gque participan entidades publicas y privadas y que
forman parte de la Asociacion de Bancos de Costa Rica (ABC)

e Poner en marcha medidas de equidad en el empleo que podrian ser parte del “Sello de
Equidad de Género” promovido por el INAMU y el cua se busca se conviertaen un sello
similar a otros procesos de certificacion. Esta medida podria aprovechar politicas marco
que inciden en politicas internas de control de procesos en las entidades publicas.™

e En el mediano y largo plazo, incorporar mediciones del desempefio que se enfoquen en
contribuciones y resultados y no sdlo en € tiempo invertido, la presencia en la oficina 'y
otras medidas subjetivas de compromiso con la empresa (Schwartz, 1996) que comiencen
acuestionar € sentido comin de que la presencia es sinénimo de compromiso.

Desde el Consgjo Superior de Trabajo y de la Politica Nacional de Empleo:

¢ Incorporar enfogque de género en los componentes de oferta, demanday calidad del empleo de
manera de que este enfoque sea integral y trascienda acciones focalizadas dirigidas a las
mujeres pobres. Estas Ultimas acciones, sendo importantes, son insuficientes. Evidenciar que
lainequidad de género no es mero reflg o de las diferencias en laformacion educativaformal y
que laampliacidn en las oportunidades y la calidad del empleo requiere acciones que aborden
el “techo de critd” y la segregacion ocupaciona horizonta. A los efectos de las
recomendaciones a la Politica Nacional de Empleo tener en cuentala “ Politica naciona sobre
mujeres, trabgjo y empleo” construida por @ INAMU en consulta con organizaciones de
mujeres detodo € pais (1999ay 1999b).

o Fortalecer enfoque de género en los servicios de intermediacion de empleo que
favorezcan una mejor insercion laboral y permanencia de las mujeres en e ambito
laboral. A estos efectos se deberia: realizar una clasificacion de ocupaciones definiendo
categorias salariales y perfiles ocupacionales y profesionales; introducir cambios en los
procesos de orientacion laboral usualmente dirigidos a hombres y mujeres de manera
separada y en directa relacion con estereotipos en materia de recursos humanos de las
empresas; e incorporar €l enfoque de género tanto en la capacitacién permanente parala
empleabilidad de las personas como en e planeamiento curricular y la orientacion
vocacional-ocupacional de las politicas publicas involucradas.

Desde el INAMU y la Politica Naciona de Equidad e Igualdad de Género:

e Promover estrategias de promocion de la equidad tanto masivas como en audiencias
priorizadas que, por eemplo, incidan en instituciones socializadoras (por eemplo,
centros educativos).

e Aprovechar politicas “marco” ya existentes y que estan en proceso de implementacién
(como la Ley de Control Interno aprobada en € 2003 que fortalece el sistema de control
interno y por lo tanto de rendicién de cuentas de las instituciones publicas).

e Promover acciones afirmativas que fomenten igualdad y equidad en las empresas,
incluyendo las destinadas a una mayor compatibilidad entre trabgjo remunerado y
cuidado de nifios y nifias, considerando esta labor como responsabilidad de hombres y
mujeres.

% Un gemplo es la Ley de Control Interno, la cual permite valorar riesgos para el desempefio, entre las cuales puede considerarse la
discriminacién de género en e reclutamiento y la seleccion de personal.

58



CEPAL - SERIE Mujer y desarrollo N° 62

e Promover incentivos especificos para la promocién de la equidad, tales como exenciones
fiscales. Esta propuesta responde a la idea de que las medidas que promuevan la equidad
no sdlo descansen en la buena voluntad de los distintos actores, sino también en
estructuras de incentivos gque efectivamente la impulsen. Una manera de hacerlo podria
ser con el disefio de los impuestos, especiamente del de renta que personas fisicas y
juridicas pagan a fisco en funcion de sus ganancias,"” teniendo presente que para que los
incentivos funcionen adecuadamente, se requieren medidas integradas de disefio,
implementacién, control y evaluaciéon .

e En e mediano y largo plazo, promover mejores condiciones para la co-responsabilidad
entre familias, empresas y Estado en e cuidado de nifios y nifias. Las estrategias de
cuidado infantil y de otras personas que despliegan las mujeres es uno de los principales
factores que afecta su empleabilidad. Por ello es preciso visibilizar esas estrategias
incluyendo la participacion de familias, redes informales y servicios publicos y privados,
asi como la situacion que las mujeres consideran seria deseable para su mejor desempefio
laboral y calidad de vida.

C. En sintesis

Este estudio ha mostrado que los servicios financieros ofrecen un empleo de calidad,
especidmente para personas con formacion superior, tanto en términos de formaliidad como de
remuneraciones. Sin embargo, también en términos de calidad, plantea retos parala equidad de género
que se reflgian en brechas en las remuneraciones entre hombres y mujeres, asi como en laimportante
segregacion vertical y horizontal que muestra el sector. Estas diferencias se deben a diferencias en
capital humano pero también en los menores grados de capital socia acumulados por las mujeres.
Cambiar esta situacion requiere transformar construcciones sociales asociadas a lo femenino y alo
masculino, tanto en la orientacion hacia la familia como hacia € trabgjo remunerado y la carrera
profesional. Requiere ademas redistribuir trabagjo y responsabilidades familiares, tanto entre hombres
y mujeres, como entre esferas: de la familia a las redes de proteccion socia publicas —estatales y
comunitarias— y a la contratacion privada de servicios. Finamente requiere cambios en e dmbito
laboral que permitan una mayor compatibilidad entre el trabajo remunerado y €l cuidado y atencion de
la familia. Por gjemplo, requiere repensar la disponibilidad de tiempo como criterio central para la
valoracion del compromiso y € desempefio laboral.

Entre las buenas noticias para superar las malas y no tan buenas noticias, € pais cuenta con un
conjunto de iniciativas de politica e instrumentos capaces de promover cambios. Actores clave de
instituciones publicas asi como de las entidades financieras del Estado, comparten este diagnéstico y
tienen interpretaciones del problema en mayor o menor grado sensibles a una agenda a favor de la
equidad de género. Ta vez € principal reto es profundizar en la relacion entre equidad y
productividad, en particular en las consecuencias que tanto talento desperdiciado pueda tener para la
competitividad de las empresas. ¢Puede e enfoque de derechos hablarle a la retérica de la
productividad? ¢Puede haber una vision de la productividad y de la competitividad que reflgje, en si
mismo, un enfoque de derechos? ¢Qué maneras hay de establecer este didogo sin que € enfoque de
derechos se vea subordinado o, en € meor de los casos, marginado a acciones complementarias que
estan en la periferia de la préctica empresarial ? En ambientes integrados internacionalmente, ¢cuanto
de esto es posible avanzar a nivel naciona o de establecimientos y cuanto requiere generar procesos

17 Actualmente la Asamblea Legislativa se encuentra discutiendo una reforma fiscal estructural que introduce cambios importantes en
¢l disefio de los impuestos directos e indirectos. Lamentablemente estos cambios no incorporan medidas orientadas a la promocion
de la equidad, que estén relacionados con el desempefio de las empresas, ni en impuestos directos (renta global y renta universal) ni
en impuestos indirectos (transformacion del actual impuesto de ventas en un impuesto a valor agregado).
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de convergencia sectoriales e internacionaes que establezcan la pauta? He agui preguntas para
proximas investigaciones.

Por |o pronto este estudio proporciona posibles acciones para aprovechar 1os multiples espacios
institucionales que ofrece la realidad costarricense actual. Se trata de favorecer a las mujeres de los
servicios financieros aungque también a otras mujeres para quienes las malas noticias vienen sin la
compensacion de las buenas. Es importante recordar que tanto Costa Rica como € mundo estan lgjos
de avanzar inexorablemente hacia una disminucion de la inequidad social en general, y de género en
particular, y que por € contrario, la equidad se construira sdlo s hay acciones que la afirmen y
reafirmen. Para €llo, es preciso fortalecer € didogo y la realimentacion entre quienes disefian e
implementan politicasy medidas y quienes llevan adelante reflexion e investigacion feminista siempre
en proceso derevision y actualizacion.
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El empleo en los servicios financieros. Costa Rica: buenas y no tan buenas noticias...

A. Principales fuentes de datos

En orden alfabético, las principal es fuentes de datos para el andlisis procedieron de:

Documentos elaborados por |as entidades financieras: Estos documentos fueron encontrados en
la pagina web del Banco Central (www.bccer.fi.cr) o facilitados en € marco de las entrevistas
reaizadas. Permitieron contextualizar la situacion del empleo en e sector a partir de caracterizar los
principales procesos de cambio por |os que atraviesan |as entidades financieras. Los documentos son
citadosalo largo del estudio y listadoS en la bibliografia.

Encuesta de Hogares de Prop6sito MUltiples (EHPM) del Instituto Naciona de Estadisticas y
Censos (INEC): La Categorizacion Industrial Internacional Uniforme (CIIU 3) adoptada por Instituto
Nacional de Estadisticay Censos (INEC) en e 2001 permiti6 caracterizar la poblacién ocupadaen los
servicios financieros en funcién de variables sociodemogréficas (como sexo, edad y ubicacién
geogréfica); educativas (como afios de educacion formal) y ocupacionales propiamente dichas (como
tipo de ocupacién y nivel jerarquico). Aunque para un periodo corto, datos del 2001 permitieron
explorar la evolucion de la poblacion ocupada en € sector. El andlisis estadistico se hizo teniendo en
cuenta que la encuesta hogares es representativa del conjunto de los hogares del pais y no de las
personas ocupadas en un sector especifico como € que concierne a este estudio. Sin embargo, en
ausencia de una encuesta de establecimientos, estos datos constituyen la Unica fuente estadistica
disponible para contar con una caracterizacion.

Entrevistas abiertas a informantes calificados de las entidades financieras e instituciones
publicas relacionadas. Permitieron conocer procesos de cambio y reorganizacion de las entidades
financieras asi como rutas de acceso y movilidad de las personas, identificando similitudes y
diferencias entre hombres y mujeres asi como entre entidades. Junto con € materia bibliogréfico, las
entrevistas abiertas se emplearon para tener una composicion de lugar de dindmicas y caracteristicas
generales del sector y permitieron luego procesar e interpretar los datos estadisticos. La pauta de
entrevistas incluyd preguntas relativas a tendencias de reorganizacion del sector; estructura
organizaciona; procedimientos para la contratacion; movilidad entre puestos; apreciaciones sobre las
diferencias en la insercion laboral y carreras profesionales entre hombres y mujeres; y papel de las
politicas pablicas.

Superintendencia Genera de Entidades Financieras (SUGEF): Siendo la entidad responsable
por la supervision de las entidades financieras, cuenta con informacion cualitativa del persona en
puestos gerenciales que permite complementar los datos estadisticos. Esta informacion tiene como
objetivo dar seguimiento a la composicion de las juntas directivas, direcciones superiores y
direcciones intermedias de las entidades financieras. Para ello se cuenta con nombres y apellidos de
dichas personas, permitiendo una codificacion segin sexo. Estos datos se encuentran disponiblesen la
pagina web de la institucion (www.sugef.fi.cr) y a los efectos se este estudio fueron relevados en
marzo del 2004.

Trabajo grupa con actores claves: Participaron representantes del Ministerio de Trabgo y
Seguridad Social (MTSS), Ingtituto Nacional de las Mujeres (INAMU), entidades financieras,
organizaciones de mujeres y sindicales e investigadoras. En un primer taler (febrero de 2004) se
presentaron hallazgos e hipétesis explicativas con respecto a segregacion vertical y horizontal, asi
como a brechas en remuneraciones. También se hizo un primer listado de recomendaciones en materia
de investigacion y de politicas publicas, las cuales se revisaron y completaron en un segundo taller
(julio de 2004). Ademas de retroalimentar € andisis, ambas reuniones permitieron conocer las
interpretaciones que actores clave tienen de lafalta de equidad de género.
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B. Instituciones participantes

El siguiente cuadro presenta las instituciones que participaron de las reuniones.

Institucién ‘ Dependencia

Sector publico

Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS) Oficina de la Mujer

Direccién Nacional de Empleo

Instituto de Fomento Cooperativo (INFOCOOP)

Instituto Nacional de Aprendizaje (INA) Intermediacion de Empleo

Unidad de Servicio del Usuario

Servicio Nacional de Agua Subterraneas, Riego y Oficina de Planificacion
Avenamiento (SENARA)

Consejo Nacional de la Produccion (CNP)

Ministerio de la Condicion de la Mujer Despacho de la Ministra

Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU) Area de Politicas Publicas

Entidades financieras

Banco Nacional de Costa Rica

Gerencia de Desarrollo

Area de Desarrollo Organizacional
Sindicato (SEBANA)

Banco Popular y de Desarrollo Comunal

Sindicato

Junta Relaciones Laborales y Secretaria de la Mujer

Banco de Costa Rica

| Recursos Humanos

Banco de Crédito Agricola (Bancrédito)

| Recursos Humanos

Organizaciones de la sociedad civil

Asociacion Programa Nacional de Asesoria y Capacitacion para la Mujer Cooperativista (APROMUJER)

Centros de Estudios

Centro de Investigacion en Estudios de la Mujer, Universidad de Costa Rica ( CIEM)

Asociacion Servicios de Promocion Laboral (ASEPROLA)

Organismos internacionales

Programa Regional para el Fortalecimiento de la formacion profesional y técnica de mujeres de bajos ingresos
FORMUJER, Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre Formacién Profesional (CINTERFOR),
Organizacion internacional del Trabajo (OIT), Banco Interamericano de Desarrollo (BID)
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CEPAL - SERIE Mujer y desarrollo N°62

Cuadro Al11

COSTA RICA: PROPORCION DE MUJERES EN LAS TRECE OCUPACIONES NUMERICAMENTE MAS
IMPORTANTES PARA EL EMPLEO FEMENINO EN LOS SERVICIOS FINANCIEROS, 2003

Niveles y ocupaciones % en empleo total % de mujeres
Nivel gerencial

Gerentes 3 15,6
Jefas o coordinadoras de areas 7 17,7
Nivel profesional

Programadores 2 12,2
Abogados(as) 3 30,9
Administracién de empresas 7 32,7
Contabilidad y auditoria 6 44,5
Nivel técnico

Agentes de seguros 5 42,3
Técnicos(as) contabilidad 7 51,9

Técnicos y asistentes RRHH 2 100,0

Nivel administrativo

Recepcionistas 5 42,8
Cajeras 11 53,6
Secretarias 18 54,2
Nivel de apoyo no calificado

Limpieza 4 65,5

Fuente: INEC, EHPM 2003.

Cuadro A12

COSTA RICA: OCUPADOS DEL SECTOR FINANCIERO POR SEXO Y GRUPO OCUPACIONAL SEGUN
NUMERO DE NINOS(AS) MENORES DE 12 ANOS, 2003

Sexo y Grupo Ocupacional Nifios Menores de 12 afios

Total Sin Con Sin Con
Ambos Sexos 100 41 59 100 100,0
Nivel directivo de la administracién publica y de la empresa 100 42 58 17,3 16,8
Nivel profesional, cientifico e intelectual 100 34 66 18,7 24,9
Nivel técnico y profesional medio 100 41 59 21,2 21,2
Apoyo administrativo 100 39 61 26,8 28,8
Resto ocupaciones 100 57 43 16,0 8,2
Hombres 100 41 59 100,0 100,0
Nivel directivo de la administracién publica y de la empresa 100 40 60 20,7 21,8
Nivel profesional, cientifico e intelectual 100 36 64 19,4 24,7
Nivel técnico y profesional medio 100 48 52 21,5 16,2
Apoyo administrativo 100 33 67 19,5 28,2
Resto ocupaciones 100 59 41 18,8 9,1
Mujeres 100 40 60 100,0 100,0
Nivel directivo de la administracién publica y de la empresa 100 52 48 9,2 57
Nivel profesional, cientifico e intelectual 100 31 69 17,2 25,5
Nivel técnico y profesional medio 100 30 70 20,5 32,3
Apoyo administrativo 100 50 50 43,8 30,1
Resto ocupaciones 100 49 51 9,3 6,4

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, Encuesta de Hogares de Propdsitos Mdltiples 2003.
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)

MACIONES UNIDAS Serle

CEPALEmujery desarrollo

Numeros publicados

1

N~ WN

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Mujeres rurales de América Latina y e Caribe: resultados de programas y proyectos (LC/L.513),

septiembre de 1989.

AméricaLatina: el desafio de socializar el ambito domeéstico (LC/L.514), octubre de 1989.

Mujer y politica: AméricaLatinay el Caribe (LC/L.515), septiembre de 1989.

Mujeres refugiadas y desplazadas en América Latinay el Caribe (LC/L.591), noviembre de 1990.

Mujeres, Culturas, Desarrollo (Perspectivas desde América Latina) (LC/L.596), marzo de 1991.

Mujeresy nuevas tecnologias (LC/L.597/Rev.1), abril de 1991.

Nuevas tecnologias de participacion en el trabagjo con mujeres (LC/L.592), octubre de 1990.

La vulnerabilidad de los hogares con jefatura femenina: preguntas y opciones de politica para América

Latinay el Caribe (LC/L.611), abril de 1991.

Integracién de lo femenino en la cultura latinoamericana: en busca de un nuevo modelo de sociedad

(LC/L.674), marzo de 1992.

Violencia doméstica contra la mujer en América Latinay el Caribe: propuesta para la discusion, Maria

Nieves Rico (LC/L.690), mayo de 1992.

Feminizacion del sector informal en América Latinay el Caribe, Molly Pollack (LC/L.731), abril de

1993.

Las mujeres en América Latina y el Caribe. Un protagonismo posible en el tema de poblacion

(LC/L.738), mayo de 1993.

Desarrollo y equidad de género: una tarea pendiente, Maria Nieves Rico (LC/L.767), diciembre de

1993.

Poder y autonomia roles. Roles cambiantes de las mujeres del Caribe, Pauline van der Aa (LC/L.881),

abril de 1996.

Formacion de los recursos humanos femeninos: prioridad del crecimiento y de la equidad (LC/L.947),

Maria Nieves Rico, junio de 1996.

mencia de género: un problema de derechos humanos (L C/L.957), Maria Nieves Rico, julio de 1996.
WW,|

Lasalud y las mujeres en Ameérica Latinay el Caribe: vigjos problemas y nuevos enfoques (L C/L.990),

Elsa Gomez Gomez, mayo de 1997.

Las mujeres en América Latinay el Caribe en los afios noventa: elementos de diagndstico y propuestas

(LC/L.836/Rev.1), abril de 1997.

Reflexiones sobre los indicadores del mercado de trabajo para el disefio de politicas con un enfoque

basado en el género (LC/L.1016), Molly Pollack, mayo de 1997.

El sector informal urbano desde la perspectiva de género. El caso de México (LC/L.1017), Molly

Pollack y Clara Jusidman, julio de 1997.

Mitos y evidencias del trabajo femenino urbano en América Latina (LC/L.1034), Irma Arriagada,

agosto de 1997.

La educacion de las mujeres. de la marginalidad a la coeducacion. Propuestas para una metodologia de

cambio educativo (LC/L.1120), Marina Subirats, julio de 1997.

Violencia en la pargja. Tratamiento legal. Evolucién y balance (LC/L.1123), Hanna Binstock, agosto

de 1998.

Hacia la igualdad de la mujer. Avances legales desde la aprobacion de la Convencion sobre la

eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (LC/L.1126), Hanna Binstock,

agosto de 1998.

Género, medio ambiente y sustentabilidad del desarrollo (LC/L.1144), Maria Nieves Rico, octubre de

1998,
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26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

45,

46.

47.

49,

50.
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El trabajo a tiempo parcial en Chile (LC/L.1301-P), Sandra Leiva, N° de venta: S.00.11.G.9

(US$10.00), enero de 2000.

El desafio de la equidad de género y de los derechos humanos en los albores del siglo XXI

(LC/L.1295/Rev.1-P), N° de venta: S.00.11.G.48 (US$ 10.00), mayo de 2000.

Mujer y trabajo en las reformas estructurales latinoamericanas durante las décadas de 1980 y 1990

(LC/L.1378-P), Francisco Ledn, N° de venta: S.00.11.G.94 (US$ 10.00), mayo de 2000.

Enfoque de género en la politica econémica-laboral. El estado del arte en América Latinay €l Caribe

(LC/L.1500-P), Lieve Daeren, N° de venta: S.01.11.G.44 (US$ 10.00), marzo de 2001.

Equidad de género y calidad en el empleo: Las trabgjadoras y los trabajadores en salud en Argentina

(LC/L.1506-P), Laura C. Pautassi, N° de venta: S.01.11.G.45 (US$ 10.00), marzo de 2001.

La memoria colectiva y los retos del feminismo (LC/L.1507-P), Amelia Valcércel, N° de venta:

S.01.11.G.46 (USS$ 10.00), marzo de 2001.

La ingtitucionalidad de género en el estado: Nuevas perspectivas de andlisis (LC/L.1511-P), Virginia

Guzmén, N° de venta: S.01.11.G.58 (US$ 10.00), marzo de 2001.

El turismo en la economia ecuatoriana: la situacion laboral desde una perspectiva de género

(LC/L.1524-P), Martha Ordofiez, N° de venta: S.01.11.G.69 (US$ 10.00), abril de 2001.

La situacién econdmico-laboral de la maguila en El Salvador: Un andlisis de género (LC/L.1543-P),

Ligia Elizabeth Alvarenga Jule, N° de venta: S.01.11.G.83 (US$ 10.00), mayo de 2001.

Aspectos econdmicos de la equidad de género (LC/L.1561-P), Thelma Géalvez P., N° de venta:

S.01.11.G.107 (US$ 10.00), junio de 2001.

¢Género en la reforma o reforma sin género? Desproteccion social en las leyes previsionales de

América Latina (LC/L.1558-P), Haydeé Birgin y Laura Pautassi, N° de venta: S.01.11.G.103 (US$

10.00), junio de 2001.

Economia y género. Bibliografia seleccionada (LC/L.1610-P), Flavia Marco, N° de venta

S.01.11G.152 (US$ 10.00), octubre de 2001.

Las relaciones de género en un mundo global (LC/L.1729-P), Virginia Guzmén, N° de venta

S.02.11.G.40 (US$ 10.00), abril de 2002.

Las nuevas tecnologias de informacién y las mujeres: reflexiones necesarias (LC/L.1742-P), Gloria

Bonder, N° de venta: S.02.11.G.54 (US$ 10.00), junio de 2002.

Violencia contrala mujer en relacion de parejac América Latinay el Caribe. Una propuesta para medir

su magnitud y evolucién (LC/L.1744-P), Diane Alméras, Rosa Bravo, Vivian Milosavljevic, Sonia

Montafio y Maria Nieves Rico, N° de venta: S.02.11.G.56 (US$ 10.00), junio de 2002.

La reforma de pensiones en Colombia y la equidad de género (LC/L.1787-P), Consuelo Uribe

Mallarino, N° de venta: S.02.11.G.101 (US$ 10.00), octubre de 2002.

Legidlacién previsional y equidad de género en América Latina (LC/L.1803-P), Laura C. Pautassi, N°

de venta: S.02.11.G.116 (US$ 10.00), noviembre de 2002.
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