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Resumen. La brecha de género sobre la participacion femenina en puestos de toma de decisiones esta evidenciada en las
organizaciones deportivas. Las juntas directivas de las Federaciones Deportivas chilenas no estan ajenas a esta situacion. Por
ello, esta investigacion tuvo como objetivo determinar barreras, facilitadores y estrategias que influyen en la participacion y
desarrollo de las mujeres en cargos directivos en las Federaciones Deportivas de Chile. El método fue de tipo cualitativo con
enfoque descriptivo y, la técnica fue la entrevista personal mediante aplicacion de un guion semi-estructurado de preguntas.
Durante octubre y noviembre de 2020 se desarrollaron entrevistas virtuales a mujeres que formaban parte de juntas directivas
de federaciones deportivas. El analisis se realizo mediante categorias de analisis y codificaciones empleando el software Atlas.
Ti. Las barreras identificadas se asocian a situaciones familiares tales como el cuidado de miembros de la familia. También se
reconoce la existencia de prejuicios asociados a estereotipos de género en las funciones que se desempefian; subestimacion de
las opiniones femeninas y desarrollo de los cargos en ambientes masculinizados que invisibilizan a las mujeres. Como agentes
facilitadores se identifica el soporte familiar; el tener una profesion, experiencia laboral y capacitacion en gestion deportiva,
junto con algunos aspectos de la personalidad de las dirigentes. Como estrategias se releva la necesidad de un cambio cultural
al interior de las federaciones en torno a la participacion femenina, implementar cuotas de participacion por género y
desarrollar programas de capacitacion en liderazgo para las mujeres.

Palabras clave: brecha de género; mujer; participacion; organizaciones deportivas; junta directiva; dirigente.

Abstract. The gender gap in female participation in decision-making positions is evident in sports organizations. The boards
of directors of Chilean sports federations are no strangers to this situation. Therefore, the objective of this research was to
determine barriers, facilitators and strategies that influence the participation and development of women in managerial
positions in Chilean Sports Federations. The method was qualitative with a descriptive approach and the technique was the
personal interview through the application of a semi-structured script of questions. During October and November 2020,
virtual interviews were conducted with women who were members of the boards of directors of sports federations. The
analysis was carried out through categories of analysis and coding using Atlas. Ti. The barriers identified are associated with
family situations such as caring for family members. The existence of prejudices associated with gender stereotypes in the
functions performed, underestimation of women’s opinions and the development of positions in masculinized environments
that make women invisible are also recognized. Family support is identified as facilitating agents, having a profession, work
experience and training in sports management, together with some aspects of the leaders’ personalities. As strategies, the need
for a cultural change within the federations regarding women’s participation, the implementation of participation quotas by
gender and the development of leadership training programs for women were identified.

Key words: gender gap; woman; participation; sports organisations; board of directors; leader.

Introduccion

Las mujeres y nifias representan a la mitad de la
poblacion mundial, por tanto, la mitad de su potencial,
es decir, deberian tener una representacion equilibrada
en todas las instancias de la sociedad. Sin embargo, la

desigualdad de género existe, persiste y provoca el es-
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tancamiento del progreso social (ONU Mujeres, 2021;
ONU, s. f.). Si bien es cierto, y como reconoce la ONU,
han existido avances en las Gltimas décadas y, actual-
mente mas nihas participan de procesos de
escolarizacion, los marcos legales de los paises se estan
reformando para fomentar la igualdad, existe mas par-
ticipacion de mujeres en cargos politicos y de liderazgo
(ONU, 2015), aun los desafios son elevados, a fin de
lograr la igualdad y equidad de género. Un ejemplo de

esta situacion son los minimos avances reportados por
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el informe: Women in the boardroom: A global
perspective — 6th edition de la consultora Deloitte
(2019), la cual evidencia la presencia de las mujeres en
cargos directivos de empresas privadas a nivel mundial.
Los datos del ano 2018 evidenciaron que solo el 16.9%
de puestos en las juntas directivas a nivel mundial esta-
ba cubierto por mujeres, mostrando un incremento de
solo el 1.9% en comparacion al ano 2016 (15%). En el
caso particular de Chile, el mismo informe report6 que
el ano 2018 las mujeres en cargos directivos represen-
taban solo el 7.7% y el afo 2016 el 6.5%. En este con-
texto, las organizaciones deportivas no escapan a la
subrepresentacion femenina en puestos de liderazgo
(Acosta & Carpenter, 2014; Smith & Wrynn, 2013),
tanto a nivel voluntario como profesional (Claringbould
& Knoppers, 2008), incluido el deporte olimpico (Smith
& Wrynn, 2013). En Chile, la participacion femenina
en puestos directivos (presidenta, vicepresidenta, se-
cretaria, tesorera y directora) de las 56 Federaciones
Deportivas afiliadas al Comite Olimpico de Chile
(COCH) en el ano 2020 ascendia solo al 11.5% de 253
cargos, los que se distribuyen de la siguiente forma:
0.8% de Presidentas; 2% Vicepresidentas; 2% de Teso-
reras; 3.2% de Secretarias y 3.6% de Directoras
(COCH, 2020). Esta infrarrepresentacion puede obser-
varse tambien en otros contextos, tal como reportan
Adriaanse y Claringbould (2016) quienes analizaron los
porcentajes de representacion femenina en organiza-
ciones deportivas de 45 paises de cinco continentes;
observando que en promedio la presencia de mujeres
dirigentes solo ascendia al 19.7%. Ademas, esta situa-
cion se ha pesquisado de forma particular en Brasil
(Zanatta et al., 2018), en Siria (Megheirkouni, 2014),
en Estados Unidos (Gaston et al., 2020), Australia
(Adriaanse & Schofield, 2014) y en Europa en su con-
junto (Adriaanse, 2019).

Esta baja presencia podria ser explicada y compren-
dida a traves del analisis de los estereotipos de género,
como la teoria del Techo de Cristal, laTeoria Homosocial
de Kanter o El Regimen de Género de Connell. En
este sentido comprenderemos los estereotipos de ge-
nero como la asignacion social de roles y responsabili-
dades diferenciadas, que condicionan opciones, habitos
y desempefios, condicionando lo femenino y lo masculi-
no (Avila & Corvalan, 2016). Los estereotipos incorpo-
ran muchos componentes, tales como la personalidad,
las funciones familiares, el empleo, las caracteristicas
fisicas y la orientacion sexual (De Lemus & Moya, 2004).
Para Menendez (2020) los estereotipos de genero sos-

tienen codigos de conducta que determinan e imponen
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los limites desde los cuales se piensa el género; siendo
un paradigma que, aparentando universalidad, constitu-
ye un mandato normativo unidireccional y muy resis-
tente al cambio; lo que ha favorecido a la dominacion de
los varones en el ambito deportivo. Moragas (2014) in-
dica que los estereotipos tienen un caracter prescriptivo,
puesto que indican las conductas adecuadas para las mu-
jeres o para los hombres en funcion de su género; por
tanto, condicionan sus comportamientos en todas las
esferas de la vida, incluyendo el ambito deportivo. So-
bre este Gltimo punto, Menéndez (2020) sostiene que
el acceso de las mujeres al deporte se ha realizado de
forma tardia y sin eliminar los estereotipos de genero
imperantes en la actividad fisica, los cuales le otorgan
una caracteristica intrinsecamente masculina. Un fac-
tor prematuro que potenciaria los estereotipos de ge-
nero y la masculinizacion del deporte radicaria, por
ejemplo, en el uso significativamente mayoritario de
imagenes masculinas en los textos de educacion fisica
escolar, lo cual reduce la visibilidad de modelos depor-
tivos femeninos (Ruiz-Rabadan & Moya-Mata, 2020).
Por otro lado, la teoria del Techo de Cristal (Glass
Ceiling) es acunada por Hymowitz y Schelhardt (1986)
para referirse a barreras artificiales e invisibles que
impiden a personas cualificadas avanzar en las organiza-
ciones hacia posiciones mas altas (Baumgartner &
Schneider, 2010), debido frecuentemente a las practi-
cas conscientes e inconscientes de discriminacion y des-
igualdad en las organizaciones laborales. Barbera et al.
(2002) destacan al Techo de Cristal como un factor sig-
nificativo en cualquier sector laboral analizado, incluso
los mas feminizados; donde la proporcion de mujeres
baja en la medida en que sube la jerarquia de la organi-
zacion, de modo que su presencia ocupando posiciones
de poder es minima. El Techo de Cristal también esta
presente en la direccion del deporte; siendo las organi-
zaciones deportivas reconocidas como instituciones don-
de a menudo no se observan mujeres en las cipulas de
las juntas directivas. Es posible apreciar que mientras
mas alto es el puesto, es menos probable encontrar
mujeres, lo que se condice con lo expuesto por Marugan
(2017) quien argumenta que, en el funcionamiento in-
terno de las organizaciones deportivas, estas estan im-
pregnadas de practicas discriminatorias, muchas de las
cuales no son faciles de observar. En efecto, la investi-
gacion de Adriaanse y Claringbould (2016), que analiza
las juntas directivas de las federaciones deportivas de
45 paises, determina que solo el 10.8% de ellas son
presididas por mujeres; mientras que el de directoras

ejecutivas asciende a un 16.3%. Estos datos dejan en-
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trever que el fenomeno del Techo de Cristal afecta a las
organizaciones deportivas globalmente. Oakley (2000)
explica que las mujeres no llegan a puestos mas altos
por: a) oportunidades profesionales inadecuadas, b) es-
tereotipos basados en el genero, c) existencia de redes
masculinas y d) el simbolismo. El mismo autor sehala
otras barreras que incluyen las diferencias entre estilos
de liderazgo femenino y el tipo de liderazgo esperado
por los lideres de las organizaciones. En esta misma
linea, Parzinger et al. (2001) indican como posibles ba-
rreras para la mujer: factores asociados al nivel educati-
vo y factores familiares, las culturas corporativas y fac-
tores sociologicos con influencia masculina. Otras razo-
nes de la subrepresentacion estarian relacionadas con la
«naturalidad» percibida de los hombres que ocupan esos
puestos (Shaw & Hoeber, 2003). Ast, el Techo de Cristal
describe como la carrera laboral o dirigencial femenina
se estanca en un nivel jerarquico medio o bajo, sin posi-
bilidades de alcanzar puestos de poder para la toma de
decisiones, simplemente por ser mujeres o por pre-
conceptos raciales, siendo esto una evidente discrimi-
nacion.

Otra perspectiva tedrica que surge es la propuesta
de Kanter (1977) sobre la Reproduccion Homosocial,
la cual propone que, en una estructura organizacional
dominada por hombres, estos reciben mayores oportu-
nidades y poder debido a su representacion mayorita-
ria. Kanter indica que los agentes masculinos guardan
poder y privilegios para aquellos que son como ellos,
esto quiere decir que es mas probable que hombres
contraten o elijan a otros hombres similares a ellos,
independiente de sus cualidades, realizando sus eleccio-
nes sobre la base de principios sociales y morales en los
que fueron educados, generalmente en un réegimen don-
de el poder social es ejercido por los hombres. Sumado
alo anterior, Moragas (2014 indica la existencia de «re-
des masculinas» que se desarrollan en centros sociales
exclusivos para hombres (clubes sociales, campos de golf,
etc.), donde las mujeres tradicionalmente son exclui-
das y no pueden participar, lo cual dificulta el acceso de
ellas a informacion para la toma de decisiones, siendo
esto una desventaja para competir por un puesto direc-
tivo. La Reproduccion Homosocial tiene como resulta-
dos una menor proporcion de mujeres en puestos
gerenciales, menos modelos femeninos a seguir, perpe-
tuacion de los estereotipos de género y segregacion
sexual ocupacional.

Otro punto de analisis proviene desde las relaciones
sociales, en este marco, Connell (2009) propone el Re-

gimen de Genero, manifestando que las relaciones de
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genero son establecidas a traves de la practica social.
Connell plantea cuatro dimensiones principales en la
articulacion género-practica social: a) Produccion (tra-
bajo organizado por genero), b) Poder (como y quien
ejerce el control), ¢) Emociones (influencian las rela-
ciones) y d) Simbolismo (creencias, actitudes y valo-
res). La interaccion y combinacion de esas dimensiones
mas el patron de relaciones de género resultante forma
lo que la autora llama el «Regimen de Género». La
normalizacion de este «Régimen» ha sido implantado
en la sociedad por diversos agentes socializadores, tales
como la familia, el estado, la iglesia, la escuela o el de-
porte. De esta forma, estos agentes exigen a las muje-
res cumplir con sus papeles «tradicionales» como hija,
esposa y madre; impidiendo su libre desarrollo en acti-
vidades laborales, estudios o la direccion de organiza-
ciones, puesto que interfieren con sus «obligaciones na-
turales». De esta forma, las dificultades que enfrentan
las mujeres son muchas veces minimizadas, dado que
esta misma sociedad considera que formalmente se ha
alcanzado la igualdad; puesto que se ha naturalizado la
jerarquia entre los sexos (Monforte & Ubeda-Colomer,
2019). Las dimensiones presentadas por Connell pue-
den ser complementadas a traves de los trabajos de
Bourdieu (2000), para quien la fuerza del orden mascu-
lino es visible en el hecho donde la vision androcéntrica
es impuesta como neutra y no siente la necesidad de
anunciarse en discursos capaces de legitimarla. De ahi
que el orden social ratifica la dominacion masculina a
traves de la division sexual del trabajo, de las activida-
des asignadas a cada sexo, los espacios ocupados por hom-
bres y mujeres en la sociedad, entre otras; pudiendo ser
esta una de las razones por la cual existe una baja repre-
sentacion de mujeres en las juntas directivas deporti-
vas, pues de acuerdo con las creencias de la sociedad los
puestos de liderazgo estan reservados para los hom-
bres.

Producto de lo anterior, es que surge la necesidad
de conocer la situacion de las mujeres en las organiza-
ciones deportivas, respecto a su participacion y roles.
Como bien sefialan Alfaro (2008) y Gonzalez Tirados
(2010), no basta solo con medir el nimero de nihas/
mujeres que participan de organizaciones, sino tambien
es importante conocer sus realidades y situacion sobre
la toma de decisiones.

En el ambito deportivo, una de las principales moti-
vaciones para promover la participacion femenina en
puestos de toma de decisiones, radica en considerar que
las mujeres también son partes interesadas

(stakeholders) de las organizaciones, y que su inclusion

Retos, nimero 44, 2022 (2° trimestre)



es un talento disponible en las instituciones (Adriaanse
& Claringbould, 2016). Terjesen et al. (2009) explican
que la diversidad de genero en las juntas directivas con-
tribuye a la eficacia y que la presencia femenina otorga
mas sensibilidad hacia otras perspectivas. La ONG
Women in Sport (2015) sefial6 que entre los beneficios
que aporta la mujer a las organizaciones deportivas es-
tan: la variedad y experiencias en gestion; otorgan mas
progresismo y creatividad; permiten conocer como in-
volucrar a mas mujeres y ninas en el deporte. Pfister
(2010) senala que las mujeres aportan perspectivas o
ideas nuevas para la junta directiva, mejorando asi la
atmosfera de reuniones. Por otro lado, Acosta y
Carpenter (2014) manifiestan que la participacion fe-
menina implica la transformacion de modelos femeni-
nos, derivando en un efecto que promueve el interes de
las mujeres por participar de la dirigencia deportiva. El
objetivo de este estudio es determinar barreras,
facilitadores y estrategias que influyen en la participa-
cion y desarrollo de las mujeres en cargos directivos en

las Federaciones Deportivas de Chile.
Material y método

Tipo de estudio

Investigacion cualitativa con enfoque descriptivo,
dado que estas se realizan cuando un problema necesita
ser explorado, o cuando se necesita una comprension
compleja y detallada de una cuestion (Creswell, 2014).
De igual forma, Banks (2010) sefala que este tipo de
estudios puede ser abordado analizando experiencias de
individuos o grupos, examinando interrelaciones y co-
municaciones e investigando documentos. En lo refe-
rente al enfoque descriptivo, Hernandez et al. (2014)
indican que estos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comu-
nidades, procesos, objetos o cualquier otro fenomeno
que necesite ser analizado con la finalidad de describir
las tendencias de un grupo o poblacion, siendo los estu-
dios descriptivos utiles para mostrar las dimensiones de

un fenébmeno.

Participantes

Los criterios de inclusion de las dirigentes fueron:
pertenecer a la poblacion femenina chilena economica-
mente activa (18 a 60 anos); tener residencia en el pais;
ser integrante de la junta directiva de una federacion
deportiva al momento de la entrevista (deporte colec-
tivo o individual); poseer estudios universitarios o tec-

nicos concluidos. Cabe senalar que los cargos de las jun-

Retos, numero 44, 2022 (2° trimestre)

tas directivas de las federaciones deportivas chilenas son
de tipo voluntario y no se les asigna remuneracion (suel-
do). Finalmente las participantes del estudio fueron seis
mujeres adultas y dirigentes de juntas directivas de seis
federaciones deportivas chilenas (Comite Olimpico de
Chile, 2020); sus edades fluctuaban entre los 35 y 58
afios; cinco tenian el cargo de Secretaria y una el de
Presidenta; cuatro representaban a deportes individua-
les y dos a deportes colectivos; cinco tenian uno o mas
hijos/as; cuatro estaban casadas y dos divorciadas; todas
contaban con una formacion profesional o tecnica; cua-
tro manifestaron tener un trabajo estable, una senal6
que no estaba en esa condicion y otra omitio responder
esta consulta. El hecho de que fuesen seis las dirigentes
entrevistadas, radica en el bajo nimero de mujeres que
existen actualmente en las federaciones deportivas chi-
lenas (11.5%), dicha situacion influy6 en la convocato-
ria, cobertura y en la capacidad de respuesta positiva
para participar del estudio. No obstante, las seis entre-
vistadas representan el 20.7% del total de mujeres di-

rigentes de federaciones deportivas chilenas.

Técnica e instrumento

Se empled como técnica la entrevista personal cua-
litativa. Heinemann (2008) indica que esta técnica se
utiliza en una fase exploratoria; sobre todo cuando se
busca informacion sobre vivencias subjetivas, procesos,
sucesos biograficos y valoraciones de situaciones coti-
dianas. El mismo autor define la entrevista cualitativa
como una entrevista individual, no estandarizada; en la
cual, mediante preguntas formuladas en el contexto de
la investigacion, las personas emiten informaciones uti-
les para resolver la pregunta de investigacion. Con eso,
es posible obtener una imagen e ideas propias de los
sujetos, permitiendo conocer la realidad que perciben
en un determinado escenario. En este estudio la infor-
macion se recopilo en seis entrevistas cualitativas de
tipo semi-estructuradas. Como instrumento se empleo
un guion semi-estructurado, el cual fue disenado por el
equipo de investigacion en concordancia con los objeti-
vos del estudio, luego se aplico una entrevista piloto a
una dirigente que cumplia con los criterios de inclusion
de las participantes, esto permitio revisar y ajustar las
preguntas, tambien la estructura del guion y determi-
nar el tiempo aproximado de aplicacion.

Las dimensiones del guion semi-estructurado fue-
ron: 1. Experiencia deportiva (como practicante) y su
relacion con el cargo directivo; 2. Experiencias
dirigenciales en cargos directivos; 3. Elementos

facilitadores y barreras para el acceso a cargos directi-

- 37 -



vos; 4. Elementos que favorecen o dificultan la partici-
pacion en la toma de decisiones en los puestos de
gobernanza; 5. Percepcion sobre la participacion feme-
nina en puestos directivos. Para el desarrollo de esta
investigacion y de acuerdo con el objetivo, se han
priorizado las opiniones de las dimensiones 1, 3 y 4.

Tabla 1.

Dimensiones de la entrevista

N° de dimensién Dimension

1 Experiencia deportiva (como practicante) y su relacion con el cargo directivo

2 Experiencias dirigenciales en cargos directivos

3 Elementos facilitadores y barreras para el acceso a cargos directivos

4 Elementos que favorecen o dificultan la participacion en la toma de decisiones
en los puestos de gobernanza

5 Percepcion sobre la participacion femenina en puestos directivos.

Fuente: Elaboracién propia

Procedimiento

Se realizo una revision y luego una lista de las perso-
nas integrantes de los directorios de las federaciones la
cual incluia: nombre de la federacion, nombre dirigen-
te, género, cargo en el directorio y contacto (correo
electronico y/o telefono). Posteriormente se realizo
un filtro y seleccion en funcion de los datos y los crite-
rios de inclusion. Luego se contacto por correo electro-
nico y/o telefono a las dirigentes que cumplian los cri-
terios.

En funcion de la respuesta (positiva, negativa o sin
respuesta) se realizo una llamada telefonica para expli-
car los objetivos de la investigacion y coordinar la en-
trevista. Finalmente fueron seleccionadas seis dirigen-
tes.

Las entrevistas se realizaron durante octubre y no-
viembre del ano 2020 de forma virtual mediante la
aplicacion de videollamadas Google Meet, la cual per-
mitio grabar las entrevistas, para luego transcribir las
declaraciones y analizar la informacion. La videollamada
se empleo debido a dos factores: la situacion sanitaria
(COVID 19), lo cual impedia desarrollar actividades
presenciales y las distancias fisicas entre el entrevista-
dor y la entrevistada. La entrevista mediante
videollamadas ha sido estudiada y validada por diversos
autores (Lo Iacono etal., 2016; Sullivan, 2013), quienes
concuerdan en que este mecanismo tiene validez simi-
lar a las entrevistas personales y presenciales. Las en-
trevistas tuvieron una duracion promedio de 45.6 mi-
nutos y las dirigentes firmaron un consentimiento in-
formado para el uso de la informacion de manera anoni-

ma.

Andlisis de los datos
El analisis de las entrevistas se realizo mediante el
establecimiento de tres categorias de analisis: Catego-

ria 1: Barreras para el acceso y participacién en cargos

- 38 -

directivos; Categoria 2: Facilitadores para el acceso y
participacion en cargos directivos; Categoria 3: Estra-
tegias y propuestas para el acceso y participaci(')n en
cargos directivos. A cada una de estas categorias se le
asigno una codificacion conceptual para su identificacion.
Los codigos son una abreviacion que es aplicada a frases
o paragrafos que se generaron en las transcripciones de
las entrevistas. A partir del objetivo de la investigacion
se pesquisaron situaciones recurrentes al interior de los
discursos. Glaser y Strauss citados por Flores (2009) in-
dican que la codificacion es un procedimiento mediante
el cual son identificados los conceptos y se descubren las
propiedades y dimensiones de la informacion. Una vez
creadas las categorias, las entrevistas se analizaron me-
diante codigos, empleando el software ATLAS.Ti. El
programa utiliza los codigos creados por el investiga-
dor, permitiendo ordenar, clasificar y seleccionar la in-

formacion.
Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de la in-
vestigacion clasificados en los tres ejes que sustentan el
estudio: barreras, facilitadores y estrategias que permi-
ten el acceso y desarrollo en los cargos directivos. La
tabla 2 muestra las codificaciones mas recurrentes iden-
tificadas en las declaraciones de las entrevistadas en cada
categoria. Posteriormente se muestran las citas mas
relevantes aportadas por las dirigentes. Se han alterado
los nombres de las entrevistadas para resguardar su ano-
nimato.

Tabla 2.

Categorias de andlisis y codificaciones mds recurrentes: barreras, facilitadores y estrategias para acceder y
participar en cargos directivos de las federaciones

Categorfas de andlisis___ Codificaciones mas recurrentes por categorfa de analisis

1. Barreras para el o Conciliacién con la vida familiar: funciones y “demandas
acceso y participacién en  familiares™ 5
cargos directivos e Discriminacion asociada a estereotipos de género: 4
e Prejuicios en torno a las capacidades y habilidades directivas: 4
e “Bloqueos” para acceder a cargos directivos debido a presencia

mayoritaria de hombres: 3

2. Facilitadores paracl @ Redes de apoyo y soporte familiar: 4

acceso y participacién en @ Rasgos de la personalidad (decisién cjecutiva, seguridad,
cargos directivos persistencia, trabajo en equipo): 3

®  Capacitacion y competencias en gestion deportiva: 3

e Formacién profesional y desempefio laboral en drea distinta al

deporte: 2

3. Estrategias para el ® Acciones para cambio cultural y educativo sobre equidad e
acceso y participacién en  igualdad de género en la sociedad (politicas péiblicas): 3
cargos directivos ® Implementar capacitaciones permanentes en gestion deportiva: 3
e Promocién de la perspectiva de género en las organizaciones
deportivas (cursos, charlas, seminarios): 2
® Establecimiento de cuotas de género en las juntas directivas

(normativa, estatutos de la organizacion): 2

Fuente: Elaboracién propia

Barreras

Las barreras con relacion al acceso y participacion
en cargos directivos se generan en un contexto en el
cual la totalidad de las juntas directivas estan integradas

mayoritariamente por hombres. En este ambiente, las
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dirigentes manifiestan que su participacion se ve difi-
cultada por aspectos y demandas familiares, tales como
la maternidad, el cuidado de los hijos y las funciones
domesticas, lo que les impide contar con el tiempo su-
ficiente para participar en las organizaciones. Se obser-
va como una barrera relevante la conciliacion de la vida
familiar con las actividades de la federacion.

«...a un hombre nunca le van a preguntar: tu que eres
candidato a dirigente y tienes 3 0 4 hijos, jcomo vas a compati-
bilizar tu trabajo, los hijos y la casa? No existe esa pregunta en
el mundo masculino. Pero a mi me toc enfrentarla y fue cho-
cante, fue jcomo me preguntan eso?, estamos en el siglo XXI.
Creo que el prejuicio social todavia esta muy arraigado en
Chile, y no solamente en el deporte, en lo laboral te discriminan
por ser mama.Y es que todo ese mundo que vivimos nosotras (la

familia), no fuese un mundo que pertenece a los hombres. . .»
(Fernanda, 35 anos, 3 hijos, divorciada).

«Y eso fue a](qo que no quise hacer (renunciar), no quise
aumentar esa cifra de mujeres que abandonan cargos porque tu

familia, tu entorno y todo te supera» (Carolina, casada).

«...lo he visto en otras companeras dirigentes con los hijos,
por ejemplo, muchas veces tienen el apoyo de las familias, y
esposos, y es como: si, te apoyo, pero en el momento real cuando
hay que dejar a los hijos para ir a una reunién de la organiza-
cion te dicen: bueno, yo tambien tengo cosas que hacer, no los
puedo ver. Porque siempre se asume que los nifios son responsa-
bilidad de la mujer» (Amelia, 36 anos, I hijo, divorciada).

Otra barrera identificada es la falta de confianza y
prejuicios de parte de directivos varones sobre las ca-
pacidades tecnicas de sus pares mujeres. Ellos conside-
ran que la condicion de ser mujeres implica no tener las
mismas capacidades que ellos.

«... se duda mucho de las capacidades de las mujeres, siem-
pre se piensa que un hombre sabe todo, sobre todo aca en Chi-
le. .. nosotras las mujeres no pasamos del puesto de Secretaria,
es muy dificil que, en una federacion, en Chile por lo menos,
exista una mujer Presidenta; pero cuando estuve en Lima con
las demds mujeres de Latinoamérica, no habia en ningun pais
sudamericano una mujer, escasamente llegaban a ser Secreta-
riasy (Camila, 58 anos, 1 hijo, casada).

«... yo creo que un fuerte prejuicio sobre las mujeres diri-
gentes se relaciona con las capacidades que tenemos nosotras, en
la poca valoracion de poder participar en el mundo masculino
de los dirigentes; en como organizamos el quehacer de la casa, el
trabajo, los nifos, la_familia...» (Fernanda, 35 anos, 3 hijos,
divorciada).

Otro obstaculo se asocia a la presencia mayoritaria
de hombres en las juntas directivas, lo cual supone des-
ventajas para las mujeres al momento de plantear ideas

o proyectos. Algunas entrevistadas sehalan que se sien-
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ten discriminadas e invisibilizadas por el directorio
masculino. Cabe senalar que los cargos mas importan-
tes de las federaciones estan cubiertos por hombres,
principalmente la Presidencia.

«...st, siento que hubo discriminacion, sobre todo con la
otra dirigente que en algun momento quiso ser Presidenta. His-
téricamente la presidencia de la federacién ha estado en manos
de los hombresy. «...pero si no va secundada (opinion) a veces
por la de otro hombre que, también diga que ella tiene razon, la
opinion puede simplemente no ser considerada; entonces creo
que eso es uno de los mayores obstaculosy (Amelia, 36 anos, 1
hijo, divorciada).

«Por ejemplo, en la Federacion Panamericana de. .. una
vez se me dijo derechamente que yo era una aparecida en el...
(deporte), que no sabia nada de. . . (deporte); y fue muy vincula-
do al tema de género. Sin embatrgo, los resultados han demostra-

do que no era ast (Carolina, casada).

Facilitadores

Si bien, anteriormente se sefialo que las funciones y
roles familiares se sitian como barreras relevantes para
el acceso y participacion en cargos directivos, las entre-
vistadas también han identificado a miembros de la fa-
milia como un importante apoyo para el desarrollo de
sus funciones en la organizacion deportiva.

«...st, bastante apoyo de mi familia, de mi marido princi-
palmente que siempre ha tenido muy buena disposicién porque
yo a veces viajo y le dejo a mi hijo, de mi madre tambien. . . »
(Camila, 58 anos, 1 hijo, casada).

«... en mi familia nadie me ha planteado problemas res-
pecto a que dedico mds tiempo a una u otra cosa, pero tiene que
ver con la forma que tenemos como familia de ver la vida, ya
que no tenemos roles de trabajo doméstico establecidos. .. la
verdad es que ningun problemay (Marta, 41 anos, 1 hijo, casa-
da).

«...el apoyo se basa en que me pueda ausentar y viajar
periédicamente, y también gastar recursos familiares para sol-
ventar algunas cosas que no se pueden cubrir con fondos de la
federaciény (Daniela, 35 anos, O hijo, casada).

Otro facilitador es contar con estudios de nivel su-
perior (profesion) y desarrollar labores profesionales
en contextos no deportivos. Para algunas entrevistadas
la experiencia profesional en areas distintas al deporte
les permite aplicar esos conocimientos a la gestion de la
federacion.

«Necesitamos tener un piso Q‘"ormacio’n pny%siona]) para
que no se nos critique para acceder a ciertos puestosy (Marta,
41 anos, I hijo, casada).

«...me ayudo mucho lo de Administracion de Empresas.

Antes habia estudiado secretariadoy (Camila, 58 anios, 1 hijo,
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casada).

Otro elemento que no esta necesariamente asocia-
do al entorno social, pero que las entrevistadas plantean
como relevante es el tipo de personalidad que poseen y
que proyectan en las gestiones y desarrollo de las fede-
raciones.

«...mi personalidad ha ayudado bastante en la toma de
decisiones. Al principio se consideraba un puesto decorativo (Se-
cretaria), pero posteriormente me posicioné en el puesto cam-
biando la miraday (Daniela, 35 anos, O hijo, casada).

«La verdad es que igual tengo una personalidad super fuer-
te, entonces las personas codifican bien y saben quién puede
también golpear mds la mesa, pero la verdad creo que tenemos
una relacion de bastante respeto dentro del directorio. . . » (Marta,
41 anos, 1 hijo, casada).

Otro facilitador corresponde a la capacitacion en
gestion deportiva, la cual es considerada como primor-
dial por las entrevistadas. Algunas han tenido la oportu-
nidad de realizar cursos de capacitacion en gestion de-
portiva a través del Comite Olimpico de Chile o del
Instituto Nacional de Deportes.

«...hice el diplomado MOSO (Managing Olympic Sport
Organisations) que se otorga a traves del COCH y Solidaridad
Olimpica, postulé a la beca, la obtuve y el 2015 hice ese diplo-
mado, lo cual me ha ayudado en mi desempeno dirigencialy

(Carolina, casada).

Estrategias

A las entrevistadas se les consulto acerca de las es-
trategias o acciones que permitirl'an mejorar el acceso
a cargos directivos y tambien desarrollar sus funciones
adecuadamente en las federaciones. Entre los aspectos
mas destacados surge la necesidad de generar un cam-
bio cultural y educativo en la sociedad, y en particular
en los dirigentes masculinos.

«...yo creo en la necesidad de un cambio de mentalidad en
la sociedad, porque esto no es algo que veamos solo en el deporte;
es en general. La mujer ha estado ahi, «pegando codazosy para
ser visualizadas, el deporte también estuvo y todavia lo esta. . .
entonces es un poco de cambiar la mentalidad de todos y empe-
zar a tener un poco de mayor vision; principa]mente en los
hombres. Tengo la esperanza puesta en las futuras generacio-
nesy (Amelia, 36 anos, 1 hijo, divorciada).

«... los hombres también tienen que aprender a trabajar
con las mujeres. Yo creo que la gente mds joven eso lo esta
aprendiendo ahora, ya que lo tienen como mds asimiladoy (Camila,
58 anos, 1 hijo, casada).

«...esto tiene que ser sobre todo con mucha educacion y de
largo tiempo. .. tienes que trabajar preferentemente con los

hombres para que entiendan y empaticen con la realidad de las
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mujeresy (Carolina, casada).

En linea con lo anterior, y de forma mas especifica,
otra estrategia es la promocion de la educacion y cultu-
ra en aspectos de género al interior de las federaciones,
y en el deporte en general, esto significa educar en
aspectos asociados al respeto, equidad e igualdad.

«...hay que partir por el tema de educar en equidad, la
igualdad de oportunidades al interior de la federacion, partien-
do de esa base, se siente que en la federacion las mujeres no son
discriminadasy (Daniela, 35 afos, O hijo, casada).

Un elemento recurrente y pragmatico se relaciona
al establecimiento de cuotas de participacion por gene-
ro en cargos directivos, las cuales deberian estar incor-
poradas en las normativas y estatutos de las federacio-
nes.

«...es necesario aumentar la cuota de dirigentes mujeres a
un 50/50 o un 60/40. Yo creo que puede haber una cuota
desde la legalidad. Efectivamente dejarlo como una politica pu-
blica, instaurarlo como algo legal dentro de las federaciones; la
participacion si o st de mujeres para que sea algo reglamentado
y no como algo optativoy (Fernanda, 35 afos, 3 hijos, divorcia-
da).

Las entrevistadas tambi¢n sefialan que la capacita-
cion en gestion deportiva representa una importante
estrategia, ya que las empodera y prepara para asumir
cargos de responsabilidad en las organizaciones.

«...todo lo que se esta haciendo ahora, cursos de liderazgo

femenino y de gestion, de entregar herramientas, de capacitar-
nos, son muy buenos y ademds invita a las mujeres a participar»

(Camila, 58 anos, 1 hijo, casada).
Discusion

La informacion indica que la falta de tiempo produc-
to de las demandas familiares (Hinojosa-Alcalde et al.,
2018; Moragas, 2014; Perez etal., 2018), los prejuicios
sobre el liderazgo y la capacidad femenina (Puig, 2007)
¥, la conformacion mayoritariamente masculina de las
juntas directivas (reproduccion homosocial) (Kanter
(1977), da como resultado una baja participacion de las
mujeres en estas instancias de las federaciones. Se suma
a ello que, los cargos que usualmente cubren las muje-
res son los que tienen menor poder de decision o me-
nor «peso» dentro de la junta directiva (Puig, 2007).
Estas dificultades podrian asociarse segiin Moragas
(2014), a los estereotipos de género imperantes, de
acuerdo con la prescripcion asociada al género femeni-
no en particular, y a los comportamientos que se le
asocian, donde los roles familiares dificultarian el desa-

rrollo de otro tipo de actividades que no sean las del

Retos, nimero 44, 2022 (2° trimestre)



hogar. En este sentido, se podria indicar tambicen la pre-
sencia de un hdbito o habitus (Bourdieu, 2000) de acuer-
do con los roles que deben cumplir hombres y mujeres,
lo que a su vez tendria relacion con la presencia de un
«Régimen de Genero» (Connell, 2009), lo cual se re-
fleja en las respuestas de las entrevistadas.

Martinez (2017) indica que el habitus se produce
debido a la posicion de la persona en la estructura social,
generando practicas sociales estructuradas; ademas
Pierre Bourdieu (2000) indica que existen agentes
socializadores que contribuyen a delimitar el papel de
las mujeres dentro de la sociedad, sehalando que las
actividades importantes o de honor son reservadas para
los hombres, mientras que las actividades menos rele-
vantes se reservan para las mujeres. Estos estereotipos
de genero impuestos mediante agentes socializadores
podrian estar influyendo de forma consciente o incons-
ciente en las elecciones de hombres para los puestos
directivos mas importantes y afectando el desarrollo
de las mujeres en cargos directivos.

Estas ideas preconcebidas de roles asignados a la per-
sona en base a su género serfan la razon que explica la
presencia de la Reproduccion Homosocial (Kanter,
1977), donde las capulas de las juntas directivas estan
conformadas casi exclusivamente por hombres, eligiendo
estos de forma consciente o inconsciente a hombres si-
milares a ellos. Asimismo, la Reproduccion Homosocial
y el Regimen de Genero (el cual es impuesto por la
sociedad a los individuos) podrian ser determinantes en
la existencia de un Techo de Cristal (Hymowitz &
Schelhardt, 1986) en las federaciones deportivas chile-
nas, donde mujeres dirigentes que cuentan con las apti-
tudes y competencias técnicas, no son consideradas para
los puestos mas importantes o son designadas solo a car-
gos simbolicos o complementarios, sin considerar el
aporte que podrian realizar a la gestion deportiva.

Sobre los elementos que se reconocen como
facilitadores, surgen de forma recurrente, y quizas con
cierta contradiccion, de acuerdo con las barreras iden-
tificadas, algunos factores asociados a la familia, ya que
las entrevistadas sefialan que el contar con el apoyo de
la pareja (corresponsabilidad) y otros integrantes de la
familia, les permite tener las condiciones necesarias de
participacion (tiempo y recursos), es decir, lograr una
conciliacion entre la vida familiar y las funciones direc-
tivas en la federacion. Segln la literatura, estas situa-
ciones se producen principalmente en parejas jovenes,
pero de forma lenta (Hernandez & Lara, 2015).

Contar con una formacion profesional y tener expe-

riencia en gestion, se identifican como facilitadores,
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puesto que las capacidades tecnicas de areas como la
administracion de empresas o el conocimiento e inter-
pretacion de las leyes les permiten desenvolverse me-
jor en la direccion deportiva. Terjesen et al. (2009)
manifiestan que la gobernanza corporativa mejora cuando
las mujeres son incluidas en las juntas directivas de las
empresas, pues contribuyen con su talento a las discu-
siones y decisiones; asi tambien, Nielsen y Huse (2010)
indican que la proporcion de mujeres directoras se re-
laciona positivamente con la efectividad de la junta y el
control estrategico. El avanzar hacia juntas directivas
con mayor igualdad y equidad de género puede resultar
beneficioso para el desempefio del directorio, tal como
indican Hartarska y Nadolnyak (2012) quienes conclu-
yen que la diversidad de género tiene un impacto posi-
tivo en la eficiencia organizacional.

Por otro lado, las dirigentes destacan que para desa-
rrollar sus funciones directivas el poseer ciertas carac-
teristicas personales como demostrar temperamento,
liderazgo y pronunciarse sin temores, les facilita la ins-
talacion de ideas y la toma de decisiones. Esto muestra
coherencia con los planteamientos de Bourdieu (2000)
y de Burgess y Borgida (1999), quienes sehalan que las
mujeres para acceder a algunos puestos no solo deben
cumplir con lo que exige explicitamente la descripcion
del cargo, sino que tambien deben poseer rasgos atri-
buidos tradicionalmente a los hombres tales como una
voz fuerte o demostrar seguridad y agresividad. Tam-
bien se identifica como facilitador el poseer cursos o
capacitaciones en gestion deportiva, lo que posicionaria
positivamente a las dirigentes, permitiendoles tambien
profundizar en la administracion de la federacion y con-
tribuir a la direccion. Ademas, estas instancias formativas
les otorgan competencias técnicas que les permiten
posicionarse de mejor forma frente a los demas directi-
vos. Esto tiene concordancia con lo afirmado por Goslin
y Kluka (2014), quienes indican que el participar de
programas de educacion sobre liderazgo deportivo afecta
positivamente, tanto en la autoestima individual como
a la voz colectiva de las mujeres dirigentes deportivas.

En cuanto a las estrategias, se identifico de forma
recurrente, pero careciendo de una mayor precision, la
necesidad de un cambio cultural y educativo a nivel so-
cial y al interior de las federaciones, en el sentido de
instalar la igualdad y equidad de genero como parte de
la cultura organizacional de estas instituciones. Cabe
sefalar que durante la VI Conferencia Mundial del
International Working Group on Women & Sport reali-
zada en Helsinki en 2014 (IWG, 2014), se hizo hincapie

en que se debe incorporar sistematicamente la pers-
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pectiva de género a los programas de educacion y capa-
citacion de mujeres para cargos de liderazgo deporti-
vo; ademas Ottesen et al. (2010) indican que la aplica-
cion de cursos de educacion y capacitacion para mujeres
en liderazgo deportivo ha sido una estrategia que ha
dado buenos resultados en sus esfuerzos por disminuir
la brecha de género en las organizaciones deportivas de
paises escandinavos.

Sobre lo senalado por las entrevistadas acerca de la
adopcion de cuotas de género como una forma de pro-
mover la inclusion de mujeres en las juntas deportivas,
para Adriaanse y Schofield (2013) las cuotas se mues-
tran como una herramienta muy til para alcanzar la
paridad de género, especialmente para lograr un na-
mero minimo de mujeres integrantes de la junta. Sin
embargo, se debe tener el cuidado de que el instaurar
una cuota minima de representacion no se transforme
en un simple requisito a cumplir; lo que segan Rich et
al. (2004) convertiria esta opcion en un simple techo
para ser alcanzado y que podria terminar por socavar el
principio del mérito, haciendo pensar que las mujeres
presentes en la junta directiva son solo puestos decora-
tivos incluidos para cumplir con un requisito impuesto.
A lo anterior se suman la importancia de contar con
acciones de capacitacion que les permitan adoptar y
emplear herramientas de gestion, fortaleciendo las com-
petencias técnicas y su posicionamiento en las federa-
ciones.

Finalmente, las entrevistadas relevan la necesidad
de una mayor participacion femenina en puestos direc-
tivos, dado que ello puede servir como modelo para
otras mujeres interesadas en participar de la gestion
deportiva. Esto es correspondiente con el planteamien-
to de Acosta y Carpenter (2014), puesto que exponen
que las mujeres lideres se pueden transformar en mo-
delos femeninos a seguir para otras mujeres, lo que
podria contribuir a aumentar la presencia femenina en

la direccion deportiva.
Conclusiones

Podemos senalar que se han identificado barreras
que influyen y dificultan la participacion femenina en
las juntas directivas, siendo las mas relevantes el desa-
rrollo de las funciones o demandas familiares (concilia-
cion con la vida familiar) de forma paralela con las acti-
vidades laborales, siendo el factor temporal (no contar
con el tiempo requerido) el que permite agrupar estos
elementos. Otras barreras se sitlan al interior de la

junta directiva, donde las mujeres son estereotipadas,
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prejuiciadas y discriminadas por sus pares masculinos,
lo que se refleja en que los puestos mas importantes son
cubiertos principalmente por hombres. A la vez, las
propuestas, capacidades y opiniones femeninas son sub-
estimadas y poco consideradas.

Entre los elementos facilitadores destacan el sopor-
te proveniente de la familia; poseer una formacion pro-
fesional y/o tecnica y desempefarse laboralmente en
contextos no deportivos; poseer ciertas caracteristicas
en la personalidad de las dirigentes y, contar con capaci-
taciones que entreguen herramientas de gestion, tam-
bién se sithia como relevante.

Las estrategias que permitirl'an mejorar la partici-
pacion de mujeres en cargos directivos de las federacio-
nes serian: generar acciones educativas que promuevan
cambios culturales al interior de las federaciones, en el
sentido del reconocimiento de la equidad y la igualdad
de geénero; aumentar normativamente o mediante le-
yes las cuotas de participacion femenina en las juntas
directivas de las federaciones; desarrollar y fortalecer
programas de capacitacion en liderazgo femenino que
entreguen herramientas en el ambito de la gestion de-
portiva.

Como limitaciones del trabajo se puede senalar en
un principio el reducido niimero de entrevistas realiza-
das, sin embargo, esto se relaciona directamente con la
baja presencia de mujeres en puestos directivos de las
federaciones deportivas chilenas; ademas, se considera
como limitacion del trabajo, la inexistencia de estudios
a nivel nacional que tomen como base la perspectiva de
genero y la participacion en puestos directivos y de toma
de decisiones en organizaciones deportivas chilenas, esto
redujo la posibilidad de contrastacion y discusion con
evidencias asociadas de forma particular al contexto.

Los resultados de esta investigacion relevan la nece-
sidad de implementar desde las politicas publicas accio-
nes que promuevan y concreten la igualdad y equidad

de genero en el sector deportivo.
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