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Resumen

El presente estudio de naturaleza
documental, indaga sobre las causas que
suelen incidir en la decisién de movilidad
internacional para el género femenino bajo
el plano organizacional. Para ello se hizo
una revisién conceptual del tema,
estableciendo conexién con las teorfas de
recursos y capacidades, agencia, costos de
transaccién y contingencia, para presentar
un conjunto de consideraciones que
agrupadas bajo el marco de factores
personales, institucionales y contextuales,
sirviesen de explicacién para el tépico en
cuestién. Las conclusiones més relevantes
dan cuenta que (1) las competencias o
habilidades para desempefiar
determinados cargos por parte de las
mujeres no representan elementos
restrictivos para el traslado fordneo, (2)
algunos rasgos predominantes de la cultura
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Abstract

This documentary study explores the
causes which tend to influence the decision
of international mobility for the female
gender on the organizational level. This was
done by establishing a conceptual
connection with theories such as resources
and capabilities, agency, transaction costs
and contingency, to present a set of
considerations based on personal,
institutional and contextual factors that
explain the main question. Most relevant
conclusions point that (1) competence or
ability to hold certain jobs by women does
not represent a major constraint for foreign
transfer, (2) some predominant features of
organizational culture can be critical to
reduce or increase the gap towards gender
equality, (3) national culture of host
country can contribute as a restricting
factor in organizational decisions about
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organizativa pueden ser incidentes para
reducir o incrementar la brecha hacia la
equidad de género, (3) la cultura nacional
del pais destino puede contribuir como
factor para restringir la decisién

international mobility for women, and (4)
preferences for a position, or personal
circumstances may influence women to
eventually decide to reject the possibility
of external transfer.

organizativa de movilidad internacional
para las mujeres y (4) las preferencias por
una posicién, o circunstancias personales,
pueden influir para que eventualmente
sean las mujeres quienes decidan rechazar
la posibilidad de transferencia externa.

Palabras claves: estudios de la mujer,
expatriacién, movilidad internacional, rol
del género.

Keywords: women studies, expatriation,
international mobility, gender role..

NRODUCCION

El presente trabajo aborda el tema de la movilidad internacional de las
mujeres bajo el plano organizativo. En ese sentido y con el sefialamiento de
un cuerpo de apreciaciones asociadas al papel desempefnado por el género
femenino en materia laboral y prestando atencién a los factores restrictivos
que suelen mantener incidencia en la decisién de traslado fordneo para las
mismas, se persigue no sélo abrir espacios al debate sobre el particular, sino
enriquecer la comprensién del fenémeno bajo distintas Spticas.

Con relacién a ello, vale acotar que con el devenir del tiempo, los roles
del género femenino en la sociedad industrializada han estado cambiando
significativamente. De ser consideradas fundamentalmente aptas para
actividades del hogar y limitadamente idéneas para ocupaciones en el sector
productivo, las mujeres han pasado a desempefiar posiciones mds relevantes
en los sitios de trabajo compartiendo de manera sustantiva ambos papeles
(Konrad y Cannings, 1997). Sin embargo, de forma solapada se espera todavia
por parte de las organizaciones, que la fuerza trabajadora conserve
mayoritariamente el rol tradicional con el género que les corresponde,
esperando que los hombres exhiban compromisos fuertes con la organizacién,
trabajen largas horas y puedan movilizarse cuando se les requiera, en tanto
que las mujeres aun desempefiando importantes labores en el sitio de trabajo,
mantengan comparativamente al hombre, mayor peso en el tradicional papel
asignado acerca de la responsabilidad por las tareas en la familia y cuidado de

los hijos (Berardo et al., 1987).
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No obstante y si bien parecieran exhibirse sustantivos cambios de
actitudes a nivel organizacional hacia la labor llevada a cabo por el género
femenino, las demandas de ciertos roles en el sitio de trabajo pueden en un
extremo constituir impedimentos para las mismas y por consiguiente, cargas
adicionales para las empresas, representando la condicién de género, un factor
aparentemente restrictivo para las promociones y responsabilidades a cargos
de mayor envergadura. Una de esas demandas es la derivada de la presién por
parte de las empresas para la movilidad internacional de su personal, la cual
puede constituir un elemento critico de naturaleza incidente tanto en la
competitividad corporativa como en el mismo desarrollo profesional. En ese
sentido, la agrupacién de los aspectos comdnmente examinados por las
organizaciones en lo relativo al traslado hacia otras latitudes del recurso
humano y concretamente orientados hacia el género femenino, puede servir
de base para entender las razones subyacentes en la materia y abrir espacios
en la bisqueda de opciones de un tema sensible y de significativo impacto en
un mundo globalizado. Derivado de ello y para comprender los factores
incidentes en el particular, el presente estudio estd estructurado en 5 apartados
incluyendo la introduccién, el marco conceptual, las teorfas que sustentan la
disertacién, la discusién y las referencias bibliogrdficas. Asimismo,
metodolégicamente el trabajo tiene un cardcter documental, fundamentado
en la revisién y aporte de articulos publicados en revistas cientificas y libros
especializados que tratan el tema objeto de estudio, dando base para presentar
una serie de proposiciones, ttiles a efectos de constatacién empirica.

2. DESARROLLO

Con la finalidad de dar cabida al cuerpo de factores incidentes en la
movilidad internacional para las mujeres, cual es el caso que compete el
presente estudio, se hace necesario comprender en primera instancia el
significado e implicaciones de dos consideraciones clave asociadas al particular:
«rol del género» y «movilidad internacional», para establecer seguidamente
las conexiones vinculantes con el tema respectivo.

2.1 Rol del género

Hablar de rol del género, es aludir al sistema de normas que establecen
lo que es generalmente apropiado para cada sexo, abarcando expectativas y
comportamientos aplicados a los individuos sobre la base definida de su género
social (Konrad y Cannings, ob.cit.). As{ y aunque las circunstancias asociadas
a los papeles desempefados por hombres y mujeres han mutado de forma
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significativa hoy dia, en sus origenes el rol femenino estuvo vinculado
mayormente con labores del hogar y el masculino con el de proveedor de
ingresos para la familia. Este papel correspondiente al del trabajo pago, puede
frecuentemente entrar en conflicto con el apoyo a labores no remuneradas,
afectando y generando presiones sociales sobre el hombre producto que las
expectativas que se esperan del mismo, estd asociadas con el rendimiento
sobre las labores vinculantes a su trabajo. No en vano, Haines y Saba (1999),
manifiestan que los hombres reaccionardn a los roles caseros comportindose
mds como buenos proveedores y que el compromiso de las mujeres hacia el
trabajo serd mds antagdnico cuando las exigencias del hogar sean mds fuertes.
De hecho, el rol de una mujer que trabaja en una organizacién puede llegar a
ser calificado en un andlisis extremo, como un afiadido a su papel de compafiera
y madre, teniendo dificultad para encajar de manera fehaciente en la
construccién del molde organizacional y llegando a poner en tela de juicio el
desempefio esperado bajo condiciones criticas, entendiendo tales
consideraciones mds por razones preconcebidas en el plano cultural y
estratégico, que por motivos aptitudinales.

Por tanto, las respectivas apreciaciones obviamente matizadas en la
actualidad por la misma dindmica organizacional, han sido en buena medida
responsables de distincién hacia las mujeres, y por encima de los hombres,
tienden a ser juzgadas sobre la base de la percepcién que el empleador tenga
sobre su grupo demogrifico (Arrow, 1972). Mds aun, como elemento central
en la construccién de la identidad del género, la auto categorizacién representa
un aspecto clave para entender determinados comportamientos y percepciones
(Ldpez, 1988).

Asi y siguiendo a Martin y Halverson (1983), cuando alguien se auto
categoriza como hombre o mujer, procesa e interpreta la informacién en
base a su pertenencia grupal, siendo el contexto el que determina qué es lo
adecuado para cada género, suponiéndose entonces, la presencia un cuerpo
estructural formado por roles, estereotipos y conductas esperadas para el
respectivo grupo. En consecuencia, ha sido un duro proceso concienciar que
el género es mds una construccién de orden social que puede ser modificada
(Gonzdlez, 2012) y en ese sentido, la consideracién que sobre el particular
tengan las empresas, pudiesen ser determinantes con relacién a los procederes
en materia de decisiones gerenciales, sobre todo las asociadas con movilidad
internacional cual es el punto de andlisis en este trabajo.
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2.2  Movilidad internacional

La idea que subyace a la movilidad internacional, es hacer uso de
expatriados con el fin de trasladar empleados de la casa matriz a filiales ubicadas
en el extranjero (Bateman y Snell, 2002). La respectiva decisién con marcado
cardcter estratégico, persigue no sélo garantizar el éptimo desarrollo de las
actividades previstas en el seno corporativo, sino asegurar el ajuste personal y
desarrollo profesional de quienes son transferidos al exterior. Por consiguiente,
cabe entender la movilidad externa como un factor critico para organizaciones
que se desenvuelven en un entorno dindmico, representando la administracién
internacional del componente humano un elemento clave en términos tanto
de competitividad, como de costos inherentes al proceso. De hecho y aunque
los distintos recursos que forman parte de las organizaciones contribuyen en
su distinta dimensién a la consecucién de los propésitos esperados, en lo que
corresponde al recurso humano la capacidad de desempefio bajo el plano
internacional ha sido reportada mayoritariamente como un asunto critico en
el éxito futuro (Adler, 1997; Stroh & Caligiuri, 1998; Black et al., 1999),
motivo por el cual la disposicién a la movilidad, la necesidad de ajuste y por
ende, la prevencién de fracasos en materia de expatriacién derivada de tal
circunstancia, constituye una variable importante para incrementar la
posibilidad de logro previstas.

Por tales razones, el rol desempefado originariamente por las mujeres,
la evolucién del mismo en el mundo laboral y las expectativas sobre su
disposicién, facilidad o conveniencia para movilizarse internacionalmente,
representan consideraciones evaluadas organizativamente en términos del
impacto estratégico que pudieran derivar, y aun cuando no existen evidencias
significativas que hagan presumir deméritos sobre competencias técnicas por
consecuencia del género en la realizacién de alguna labor, algunas
contingencias de orden personal, laboral y contextual suelen atentar contra
la transferencia externa para el género femenino a otras latitudes, sirviendo
como argumentaciones para justificar la medida. Seguidamente, se hace
alusién a las mismas.

2.3 Factores adversos para el género femenino en la movilidad internacional

En materia de factores en contra asociados para las mujeres con relacién
a la asignacién fordnea y sin ser limitativos en el particular, al menos tres
consideraciones vinculadas en diferentes dimensiones pueden ser
representativas del fenémeno en cuestién. Desde el punto de vista personal:
la maternidad, hijos en edad escolar y dualidad profesional; en el plano
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institucional: la cultura organizativa, y en materia contextual: las caracteristicas
del entorno del pais destino.

DIMENSION PERSONAL: MATERNIDAD, HIJOS EN EDAD ESCOLAR Y DUALIDAD
PROFESIONAL

Maternidad

No cabe duda y siguiendo con la linea establecida, que las diferencias
en los patrones de comportamiento entre hombres y mujeres tienen su origen
en los tiempos en que los primeros eran responsables de la seguridad fisica y
material de la familia y por ende, de aquellas. Los hombres empezaron a
hacerse con el poder social desde que la humanidad se asent6 en los diferentes
territorios para comenzar la actividad agricola y dejaron al género femenino
las tareas que no requerfan fuerza fisica (Raich, 2000). Sin embargo y aun
cuando en la actualidad el énfasis en materia laboral se ha desplazado del drea
muscular a la mental con las excepciones del caso, algunas diferencias en el
plano biolégico persisten entre los géneros, siendo una de ellas el factor de la
maternidad con sus profundas implicaciones en el drea laboral (Schwartz,
1989). De hecho, la sustancial distincién inmutable y perdurable entre los
hombres y mujeres ha sido la maternidad, que no es el sélo hecho de gestar y
concebir, sino que envuelve todo un proceso de varias etapas y si bien no
todas las mujeres eligen ser madres, entre aquellas que lo hacen, el desarrollo
del proceso suelen estar moderado por la salud, los valores familiares, el tiempo,
el costo, el impacto profesional y la calidad del cuidado de los nifios, incidiendo
tales circunstancias en la vida en sociedad. Por consiguiente, una decisién de
esa naturaleza envuelve multiplicidad de consecuencias personales y
colateralmente organizativas. En el plano que nos ocupa, costos mayores,
rotaciones, permisos, nuevas contrataciones, reorganizaciones y ante todo la
inseguridad de contar con personal altamente comprometido en funcién de
la disponibilidad, se hacen evidentes. De hecho y siguiendo a Lehmann (2000),
se estima que las mujeres con ambiciosas agendas profesionales suele
plantedrseles la dolorosa cuestién de elegir entre tener una familia y seguir
una consistente carrera profesional, derivando ello no sélo en esfuerzos y
limitaciones fisicas de traer hijos al mundo, sino en la tensién emocional de
estar lejos de aquellos cuando se reanuda el trabajo tras la maternidad.

No es de extrafiar por ende, que el referido factor ha llegado a ser tan
incidente en el plano de la promocién laboral, que solapadamente pareciera
seguir generando efectos. As{ y aunque ha habido importantes avances en
materia legal para proteger al género femenino sobre las consecuencias laborales
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derivadas de la concepcién, de manera solapada contintia patentizindose
cierta discriminacién estadistica. Algunas evidencias sugieren que (1) el esfuerzo
medido en términos de horas semanales trabajadas, tendrfa mayor impacto
en la promocién de hombres que de mujeres, (2) que para aquellos habria
una relacidén negativa entre promocién y esfuerzos desempefados en labores
del hogar y (3) que determinadas politicas internas estarfan mds fuertemente
relacionadas con la promocién diferenciada del género (Garbi y Palumbo,
1993; Konrad y Cannings, ob. cit.). Quiere decir esto, que en buena medida
el progreso y desarrollo de la carrera gerencial entre hombres y mujeres
mantendrd divergencia, estando ligado el ascenso directamente con mayor
cantidad de horas desempefiadas en el trabajo con niveles razonables de
efectividad y disposicién a la movilidad, y de manera parcial e inversamente,
con la participacién en el hogar, consideraciones éstas sujetas con el
compromiso y disponibilidad laboral y en consecuencia, discriminatorias hacia
el género femenino.

Se estima no obstante, que en la bisqueda de cierta «equidad» bajo el
plano social, algunas prdcticas organizacionales como rotaciones funcionales
a nivel interno o afos de servicio, suelen representar elementos aplicados
para la promocién doméstica de las mujeres, reduciendo el impacto de
decisiones que puedan atentar contra la lealtad y adecuado desempeno, pero
manteniendo sutilmente el criterio «discriminatorio» sobre las opciones de
traslado o asignaciones fordneas, significativas en algunas circunstancias para
el desarrollo profesional. De hecho y sin poner en tela de juicio la capacidad
del género femenino en el desempefio de labores que demanden presiones y
cualesquiera otro cuerpo de habilidades, destrezas o conocimientos criticos
para el desarrollo del trabajo, las posibles restricciones para la movilidad
internacional se circunscriben a compromiso, costos y relacién, tanto en
materia familiar como organizativa. Puntualmente, (a) bajo la primera
consideracién, pueden ser las mujeres quienes desistan de la misma posibilidad
de transferencia externa por razones de prioridades y (b) en el plano
organizacional, el tema de los permisos pre y post-natales, el ausentismo por
visitas al médico, los chequeos periédicos y un grueso de elementos colaterales
vinculados con suplencias y contrataciones temporales, obligan a considerar
esta variable directamente relacionada a un costo organizativo y por ende
susceptible de examen cuando se trata de traslados a posiciones que ameriten
disponibilidad y movilizacién. En tal sentido y cuando el factor maternidad
es analizado atendiendo a su impacto en términos competitivos, puede
configurarse como una reserva para explicar la expansién o no de las
oportunidades de trabajo en el exterior para las mujeres, cual es el punto que
nos concierne.
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Escolaridad

La escolaridad de los hijos se conforma adicionalmente como un factor
limitativo desde el punto de vista personal para decidirse por una opcién de
traslado externo, incidiendo como otra barrera a la movilidad en relacién
con la escasez de gerentes internacionales del género femenino e
incrementando la posibilidad de fracasos externos, en caso de la respectiva
transferencia (Hall and Richter, 1988; Scullion, 1992). Concretamente, los
posibles malestares derivados del desajuste al nuevo entorno por causas asociadas
tanto al sistema de estudios como a la integracién rdpida en la respectiva
comunidad escolar de los hijos, representan elementos criticos que pueden
generar problemas de estima y pertenencia, coadyuvando entre otras
circunstancias a demeritar la posibilidad de inclinarse a la asignacién externa
por parte de la ejecutiva, o bien a evaluar esta circunstancia por parte de la
organizacién para considerar los escenarios al respecto (Shaffer et al., 2001),
elementos éstos que organizacionalmente, podrfan mitigarse con base en politicas
corporativas que fomenten el apoyo logistico, la orientacién y la asistencia.

Dualidad profesional

De igual manera y dentro de los aspectos asociados al plano personal,
estd presente la consideracién vinculante con el potencial abandono o
paralizacién de la carrera profesional del cényuge o acompanante de una
ejecutiva en plan de traslado fordneo. Este hecho en si, constituye un aspecto
fundamental que de no ser examinado con rigurosidad, puede incidir
igualmente como argumentacién para el rechazo del mismo candidato en
aceptar la asignacion (Shellembarger, 1991) y tanto mds, como razonamiento
légico por parte de la empresa para reducir el riesgo de un retorno prematuro
y por ende afectar los propdsitos previstos (Haines y Saba, ob.cit.). En ese
sentido y a pesar que las evidencias sefialan que el porcentaje de féminas que
trabajan en el extranjero se ha incrementado sustantivamente desde los afios
noventa, no menos cierto es que el nimero absoluto de ejecutivas en puestos
internacionales sigue siendo pequefio en comparacién con los varones (Adler,
1994; Handler y Lane, 1998), y la dificultad de encontrar empleo por parte
del acompanante, representa un factor que sigue generando preocupacién y
desestimula el tema de las asignaciones internacionales por las implicaciones
familiares que ello conlleva (Harvey, 1985). Derivado de ello y bajo el plano
estratégico, la movilidad internacional puede verse afectada por esta situacién
de carrera dual entre potencial expatriada y acompafiante, limitando por un
lado los planes de desarrollo profesional y por otro, reduciendo las ventajas
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competitivas por la dificultad de mantener una fuerza de trabajo fordnea que

permita cumplir con los propésitos de la corporacién (Caudrén, 1991).
Como consecuencia entonces, de las consideraciones expuestas en

relacién a la dimensién personal, se plantea la siguiente proposicién:

P1: La maternidad, la escolaridad de los hijos y la dualidad
profesional de la pareja, representan factores que inciden
negativamente en la decisién de movilidad internacional de
las mujeres por razones de trabajo

DIMENSION INSTITUCIONAL: CULTURA ORGANIZATIVA

De acuerdo a Davis y Newstrom (1999), la cultura organizacional se
vincula con el conjunto de suposiciones, costumbres, valores y normas
compartidas por los miembros de una institucién. Robbins y Judge (2009) la
conceptualizan como el sistema de significados compartidos, y Bretones y
Maiias (2008), se refieren a la misma como el conjunto de experiencias,
hdbitos, costumbres, creencias y valores que caracterizan un grupo humano
dentro de un dmbito especifico. En todo caso, la cultura sirve de reflejo
filoséfico de la forma de ser de la organizacién y algunos de estos elementos
mds que otros, al tener que ver con la orientacién del mismo concepto de
negocio, suelen poner el acento en decisiones que inherentes a resultados,
costos, supuestos, o pricticas de seleccién y promocién, deben mantener
coherencia con los principios fundamentales y representar evidencias de su
tipologfa en el plano cultural. Sin embargo y tal como lo sefalase Schwartz
(ob.cit.), algunos esquemas de comportamiento pudiesen estar preconcebidos
y ser factores disonantes entre los componentes culturales, afectando las formas
conductuales consistentemente presentes, aceptadas y validadas internamente.

Concretamente, el tipo de socializacién en el sitio de trabajo puede
representar un impedimento que restrinja la participacién de las mujeres en
estratos gerenciales penetrados por estereotipos y expectativas de los hombres,
aun cuando la equidad como valor corporativo pueda estar presente como
rasgo cultural. Derivado de ello, pudiese verse mermada para el género
femenino la posibilidad de propiciar encuentros, departir informalmente y
preparar el camino a futuras promociones, toda vez que el rol tradicional
asignado a la mujer comparativamente al hombre, tiende a restringir su
comportamiento a circunstancias en donde no ponga en peligro ni el descuido
de la familia, ni cualesquiera otras apreciaciones valorativas que puedan
contravenir principios profesionales y personales. Por ende, las posibilidades
para optar por la movilizacién externa pueden verse coyunturalmente
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condicionadas por tales circunstancias y por consiguiente, coartar el acceso a
cargos donde el referido factor sea un requisito clave.

Paralelamente y en relacién al enfoque estratégico como parte de la
orientacién de la firma y factor integrante de la misma cultura interna, algunas
asunciones sutilmente presentes pueden afectar la movilidad para el género
femenino, eximiendo a las organizaciones de propiciar précticas para estimular
posiciones en el exterior para aquellas, 0 al menos para examinarlas con mucho
mds rigurosidad. As{ y de acuerdo a la clasificacién de Perlmutter (ob.cit.),
una concepcién con marcado cardcter policéntrico o geocéntrico pueden
llegar a ser moderadamente restrictivas a la transferencia externa para la mujer
ejecutiva, toda vez que en el primer caso deberdn tomarse en cuenta las
diferencias en la esfera cultural y se tenderd a la adaptacién de las practicas de
recursos humanos en los mercados en los que se mantiene presencia, y para la
segunda consideracién deberd procederse al ajuste entre la estandarizacién y
adaptacién de las pricticas, asimilando aquellas acciones que se consideran
mejor para universalizarlas, incidiendo por tanto en la decisién mds
conveniente de traslado. Si por el contrario, la organizacién como parte de
su concepcién filoséfica actia sujeto a un enfoque etnocéntrico, escasamente
prestard atencién al impacto del traslado de las mujeres en el plano fordneo,
toda vez que se suele asumir en principio que los valores, usos culturales y
«formas de hacer» de la corporacién son las mejores, transfiriéndose en
consecuencia las précticas desde el pais de origen al resto de mercados en los
que se tiene presencia e ignorando las diferencias culturales.

Por tanto, las politicas desarrolladas en organizaciones con caracteristicas
etnocéntricas, tienden a ser el reflejo de la sede central procurando la
conservacién de la identidad nacional al ocupar las posiciones clave personas
del pais de origen de la matriz indistintamente de su condicién demografica
(Kopp, 1994). No obstante, queda claro que si bien la tendencia estratégica
de la firma pudiese mantener un importante peso en la decisién a tomar, no
se exime la posibilidad de ajuste en circunstancias en donde las caracteristicas
del entorno externo, propicien una forma de ser que amerite la adaptacién
correspondiente por parte corporativa, aun en aparente «contradiccién» con
sus valores, supuestos o politicas internas.

Como consecuencia de las referidas apreciaciones, se plantea la siguiente
proposicién:

P2: El tipo de socializacién preconcebida y la tendencia
estratégica predominante de la organizacién, pueden
representar factores disonantes que restrinjan el acceso a las
mujeres para la movilidad internacional
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DIMENSION CONTEXTUAL: ENTORNO DEL PAIS DESTINO

Las peculiaridades del ambiente internacional hacia donde se enfoque
la decisién de movilidad, puede representar un impedimento negativo que
atente contra la posibilidad de transferencia para el género femenino.
Siguiendo a Hambrick et al. (1998), una de las principales barreras para el
efectivo desempefio en el plano exterior estd representada por las diferencias
culturales, estimando que no sdlo significativas discrepancias en términos de
valores, normas y costumbres entre paises de origen y destino pueden alterar
la disposicién al ajuste, sino que algunas dimensiones culturales pueden llegar
a ser mds criticas que otras en términos profesionales (Hofstede, 2001).
Derivado de ello, la cultura nacional en materia de desarrollo de los valores,
percepciones, expectativas o comportamientos juega un papel determinante,
toda vez que las convicciones expresadas en las sociedades a través de las
cuales se rigen determinados procederes, al ser continuamente reforzadas,
esperadas y valoradas por sus miembros, impactan de igual manera en los
entes sociales con los que se interactta en el plano laboral. En ese sentido,
Appold etal (1998), sefialan que la cultura nacional tiende a afectar las précticas
organizacionales en materia internacional, y por tanto, uno de estos procesos,
la toma de decisiones en materia de transferencias externas puede estar incidida
por valores centrales que varfan en las culturas nacionales, siendo de alguna
manera reflejo del comportamiento extrapolado a nivel organizativo. De
acuerdo con esto, algunos supuestos con relacién a la decisién de traslados
fordneos para las mujeres ejecutivas, puede estratégicamente supeditarse a
creencias asociadas con los comportamientos esperados en otras latitudes.
Asi, los probables prejuicios culturales en el exterior para aceptarlas como
gerentes en funcién de su «supuesta» capacidad o por limitantes asociadas a la
dimensién «masculinidad» (Hofstede, 1980; 2001), pueden constituir una
restriccién de naturaleza estratégica para optar por la referida expatriacién y
por tanto incidir en el mismo enfoque estratégico presente en la organizacién.

Pero no sélo se trata de consideraciones nacionales asociadas al tema
demogrifico del pais destino susceptible de incidencia profesional. Algunos
aspectos vinculantes con las caracteristicas politicas, sociales o econdémicas
relacionadas con la localidad ante la que procede la transferencia, pueden
representar factores clave con relevante repercusién de manera tanto mds
que directa para el género femenino, afectando la decisién de movilidad
internacional. Desde esta perspectiva, un contexto de naturaleza estable en
términos politicos, sociales y econémicos probablemente incida menos de
cara al ajuste y logro de objetivos previstos en latitudes fordneas que un entorno
de tipo adverso, cuyas peculiaridades no sélo pueden generar un importante
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desgaste fisico y emocional, sino que a nivel estratégico pueden llegar a influir
sobre las metas respectivas. Este ambiente externo puede ser percibido hostil
cuando las caracteristicas contextuales suelen poner en peligro la estabilidad
fisica y/o emocional de los sujetos. Asi, un factor muy especifico referido de
manera directa a la percepcién de seguridad personal, si bien suele mantener
incidencia en los distintos géneros, pareciera tener mds repercusién cuando
del sexo femenino se trata, potencialmente excluyéndolas de viajar a dreas
remotas, rurales o subdesarrolladas, reduciendo en consecuencia el alcance
de sus responsabilidades y déndoles menos amplitud de desplazamiento en
comparacién con sus compafieros masculinos. Representa por tanto una
variable que indudablemente tiende a desajustar y aun cuando a través de la
asistencia directa y programas multiculturales puedan llevarse a cabo acciones
de tipo preventivo para reducir en la medida de lo posible tales riesgos (Black
y Gregersen, 2000; Edmond, 2002), por su misma condicién tiende a ser
igualmente mds limitante para el género femenino.

Cabe aclarar en todo caso, que si bien el tema de seguridad personal es
mds restrictivo para las mujeres ejecutivas incluso por las implicaciones
familiares derivadas de tal decisién, otro cuerpo de consideraciones igualmente
significativas para la movilidad externa y asociadas con la calidad de asistencia
sanitaria o estabilidad institucional en términos de la preservacién del estado
de derecho presente en las distintas latitudes, suelen formar parte de la agenda
corporativa, aunque tienden a ser mds manejables al momento de tomar la
decisién de traslado fordneo. No obstante, y siguiendo a Harvey (1982), el
examen de todo este conjunto de elementos debe estar configurado en la
planificacién correspondiente a la movilidad internacional, generando los
mecanismos y programas de asistencia adecuados para hacer viable el referido
proceso, tanto en la etapa de pre-expatriacién, como en la definitiva asociada
con el retorno.

Derivado de tales consideraciones, se plantea la siguiente proposicién:

P3: La cultura nacional del pais destino y un entorno percibido
hostil, pueden representar comparativamente al hombre,
factores limitantes en la decisién de movilidad internacional
para las mujeres

2.4 Teorfas explicativas

De manera combinada y no excluyente, al menos cuatro teorfas sirven
de fundamento para dar explicacién a los aspectos conceptuales que subyacen
en las razones personales, institucionales y contextuales que atentan en el
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plano de la expatriacién femenina. Son ellas: la teorfa de recursos y capacidades,
la teorfa de agencia, los costos de transaccién y la teorfa de contingencia.

2.4.1 Teoria de recursos y capacidades

Hombres y mujeres son recursos de una organizacién y en funcién a
como sean percibidos y valorados, variard la incidencia en su aporte y por
consiguiente, en la ventaja competitiva que pueda derivarse como institucién
en términos de sus integrantes. De hecho y de acuerdo a Madhok (2002), la
teorfa de recursos y capacidades establece que los recursos y las rutinas
representan las vias a través de la cual se transforma la experiencia en
conocimiento y capacidades, y ello requiere la participacién de todos los
integrantes de la organizacién.

De igual manera, la referida concepcién tedrica (Collis y Montgomery,
1995; Barney, 1991, 2001; Esteve y Manez, 2008; Morris et al., 2010),
proporciona una explicacién de la forma no sélo en que la empresa combina,
coordina y desarrolla sus recursos, sino en las capacidades que tiene para
hacerlo en los distintos planos, y por tanto para el caso concreto, ser ilustrativa
de la movilidad internacional en materia de género femenino. En ese orden
de ideas, mds que establecer consideraciones de corte potencialmente restrictivo
para el traslado externo de la mujer como consecuencia de las circunstancias
descritas en pardgrafos previos, la clave a nivel organizativo y con base en la
teorfa de recursos y capacidades, estd en reconocer el valor de éstas en funcién
de su desempefio y por consiguiente, la necesidad estratégica de retenerlas,
apoyarlas y mantenerlas productivas. Por tal motivo, algunos aspectos
colateralmente enfocados a planes de carrera, programas de asistencia técnica
y cooperacién entre las partes, representan elementos al alcance interno de
cara a mitigar aquellos factores que pudieran incidir en la gestién de los
recursos, y en ese sentido y con base en la combinacién, redistribucién y
desarrollo de ese componente humano, se podrd dar mds significancia a las
relaciones que mayor valor provean a la organizacién.

En consecuencia, la teorfa no desestima la capacidad y competencia
del recurso, pero asume que pueda variar su potencial de valor por
circunstancias mediadas por politicas corporativas, condiciones externas e
incluso por decisiones personales del mismo participante vinculantes a los
factores enunciados.
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2.4.2 Teoria de agencia y costos de transaccién

Toda gestién de recurso humano que implique un traslado fordneo,
involucra costos de tipo financiero los cuales suelen incrementarse en al menos
tres veces con relacién a las compensaciones en el pais de origen (Sherman et
al.,, 1999). En este orden de ideas, tanto la teorfa de la agencia (Jensen &
Meckling, 1976), como la teorfa de los costos de transaccién (Coase, 1937;
Williamson, 1985), pueden servir de explicacidon para establecer vinculos
con el caso asociado a la movilidad internacional para el género femenino.
Concretamente, el enfoque de agencia expresa el cuerpo de relaciones en las
que una parte delega el trabajo en la otra, centrdndose en el estudio en los
posibles conflictos entre los deseos, objetivos y actitudes hacia el riesgo
derivadas de ambas partes (Eisenhardt, 1989).

Por otra parte, los costos de transaccién sirven para expresar los posibles
costos ex-ante y ex-post que asociados a la transferencia internacional, suelen
incidir en la respectiva prictica. En este sentido y de manera general, se
presume que bajo una relacién de tipo contractual, pueden presentarse
conflictos de objetivos generdndose lo que se conoce como problema de
agencia e incurriéndose en una serie de costos, los cuales denominados de
fidelidad por parte del agente (ejecutiva expatriada) y de garantia por parte
del principal (corporacién), procuran controlar las relaciones para mantener
los intercambios dentro de los términos pactados, si bien otro tipo de costos
previos y posteriores (socializacién, regateo, familiares y profesionales) pueden
hacerse presentes afectando las respectivas relaciones e incidiendo sobre los
objetivos perseguidos.

Bajo esta perspectiva, la organizacién al establecer un programa de
traslado fordneo para el género femenino, deberd controlar los resultados
que se esperan conseguir a través de la relacién establecida entre las partes, as
como prever todas aquellas erogaciones que vinculantes a la maternidad,
hijos en edad escolar, dualidad profesional y riesgos en el pais destino, pudieran
servir de referencia para tomar decisiones y establecer cdlculos financieros y
estratégicos derivado del enfoque cultural de la corporacién. Se trata no sélo
de asegurar el compromiso previsto y evitar el oportunismo, inadaptacién y
potenciales asimetrias del candidato en condicién de traslado externo, sino
de cuantificar costos que en funcién a los factores internos o exdgenos
vinculados con la transferencia, puedan resultar mds que significativos con
relacién a las expectativas de éxito de quien es transferido. Para el caso que
ocupa el presente estudio: la mujer ejecutiva en plan de potencial asignacién
internacional.

175



REVISTAVENEZOLANADE ESTUDIOS DE LAMUJER - ENERO - JUNIO 2016 - VOL. 21/N° 46 pp. 162- 182

2.4.3 Teoria de la Contingencia

De acuerdo con esta teorfa (Lawrence y Lorsh, 1967; Sillince, 2005;
Simon, 2007; Zapata y Mirabal, 2011; Heiens y Pleshko, 2011; Volberda et
al., 2012), el supuesto de partida es que pueden coexistir con éxito varias
formas de organizacién en funcién de diferentes condiciones, las cuales no
proceden tinicamente de las caracteristicas internas de la empresa, sino también
del entorno en el cual se desenvuelve. Por lo tanto, cada ente deberd procurar
la congruencia entre sus procesos internos con las contingencias o circunstancias
especificas que la caracterizan. En consecuencia, aun no existiendo aversién
contra las mujeres en el lugar de trabajo para determinar su posibilidad de
asignacién internacional, y tanto mds, bajo el precepto que el enfoque
estratégico promoviese politicas asociadas a la internacionalizacién del género
femenino, la variable cultural de cada pais tenderd a ser incidente para tomar
la decisién respectiva en lo que concede al traslado, especialmente si se trata
de ocupar posiciones de autoridad y poder, o si de la transferencia de la
ejecutiva implica un lapso amplio de tiempo.

Bajo estas circunstancias y tomando en cuenta que la teorfa de la
contingencia destaca la influencia del medio ambiente en la estructura y
direccién de las organizaciones, las empresas deberdn ajustar las précticas
referidas y las razones argumentativas podrdn ser imputadas mds a una
condicién exdgena, que a un asunto de cardcter interno. Por consiguiente y
siguiendo a Donaldson (2001), la adaptacién a las situaciones que
condicionan cada negocio y a sus diferentes tareas, serd un imperativo
establecido bajo esta concepcién y por tanto, explicativa del fenémeno
examinado en el presente estudio.

3. CONCLUSIONES

Vistos los planteamientos sefalados y en el entendido que el objetivo
central de este estudio trabajo centrado en los factores que inciden en la
movilidad internacional para el género femenino, buena parte del debate
referido a las barreras y distinciones a las que se enfrentan las mujeres para
acceder a posiciones fordneas, parecieran tener su origen de forma casi que
exclusiva, en decisiones que corren mayormente por parte de la organizacién.
Sin embargo, como consecuencia de la misma identidad de género y las
expectativas de su rol, cabe la posibilidad que personalmente las mujeres opten
por posiciones donde la movilidad internacional sea menor y por tanto, de
manera proporcional y comparativa a sus pares masculinos, sean susceptibles
de menores traslados externos. De hecho, los estudios llevados a cabo por
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Barbalescu y Bidwell (2012) parecieran coincidir en buena medida con tales
apreciaciones, demostrando que la socializacién del papel de los géneros pudiese
determinar las creencias sobre los comportamientos y habilidades esperadas
en el seno del trabajo. Por consiguiente, detrds de una decisién vinculante
con la transferencia externa, podrian hacer aparicién consideraciones muy
personales por parte de la ejecutiva incidentes en el desenlace de la misma, en
tanto que a nivel organizativo podrian coexistir posturas que de orden
econémico y ético priven diferenciada o conjuntamente, segtin sean las
contingencias presentadas (Peris et al., 2010).

En todo caso y vinculantes al plano general como puntual, algunas
apreciaciones sefaladas a lo largo del estudio, permiten concretamente acotar
lo siguiente:

. En materia de decisiones vinculantes con la transferencia de personal
de género femenino a posiciones fordneas, la competencia o habilidad
para desempefiar determinados cargos no emerge como un factor clave
en el particular, siendo circunstancias muy puntuales asociadas con las
dimensiones examinadas, las principales causales dentro del cuerpo
factores que adversan la movilidad. No obstante y si bien existen
evidencias que matizan las posturas argiiidas para el desarrollo de politicas
externas en la materia respectiva, de manera general las mujeres en
plan de posibles transferencias al exterior (a) deben vencer algtin tipo
de resistencia corporativa antes de ser enviadas al extranjero y (b) aceptar
que las ofertas en el plano internacional puedan estar supeditadas al
rechazo previo por parte de sus pares masculinos, siendo congruente
este planteamiento con los estudios efectuados por Adler (1994) en el
particular.

. La cultura nacional del pais destino, aun variando en impacto puede
contribuir como factor para restringir la movilidad internacional de
las mujeres. Obviamente, queda claro que dependiendo del rol a asumir
por la expatriada, las distintas dimensiones culturales pueden tener mayor
incidencia en el andlisis y por ende favorecer o limitar la transferencia.
Asimismo, no menos cierto es que si bien el papel del género femenino
en materia de gestién gerencial en el plano de los negocios
internacionales ha incrementado su presencia y la visién sobre su rol
tiende a ser mds amplia y menos estereotipada como consecuencia no
s6lo de la globalizacién sino de presiones para fomentar la igualdad,
reducir el impacto legal e incrementar su participacién en consejos de
administracién, aun persisten significativas diferencias como candidatas
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para participar equitativamente en el plano de la movilidad y ocupar
posiciones directivas que involucren responsabilidad internacional
(Harris y Brewster, 1999; Lehmann, ob.cit.; Gémez-Mejia et al., 2001;
Comisién Europea, 2012).

La cultura organizativa y el enfoque estratégico predominante pueden
ser determinantes para reducir o incrementar la brecha hacia la equidad
de género en el plano que ocupa este estudio. Asi, por un lado, una
postura cultural que premie una imagen a favor del hombre con relacién
a posiciones que requieran de mayores presiones e intercambio
internacional, favorecerd la perpetuacién del estereotipo en el particular,
en tanto que un cambio cultural, contribuirfa a mitigar tal posicién.
Por otra parte, una posible decisién de movilidad internacional a favor
de las mujeres puede verse limitada por otros condicionantes estratégicos
que eventualmente presionen en una u otra direccién. Por ejemplo,
un tendencia policéntrica puede dirigir los esfuerzos a contratar personal
local con cualidades importantes para desempefiar posiciones clave en
subsidiarias fordneas, en vez de transferir al recurso disponible de la
organizacién, ante lo cual, un posible traslado femenino proveniente
del pais de origen, pudiese verse mermado ante tal circunstancia.

Una decisién a favor de la ejecutiva potencialmente asignada a cargos
internacionales, debe estar acompafada con prdcticas de recursos
humanos que la asistan profesional, personal y familiarmente con miras
a no comprometer la eficiencia en su respectiva asignacién (Punnett et
al., 1992). Ante tal circunstancia, los programas de apoyo cross-cultural
y el soporte interno en las relaciones interpersonales, representan
opciones que pueden contribuir a la reduccién de riesgos implicados
en esta situacién y por consiguiente, contribuir en la articulacién justa
entre desarrollo de carrera y metas organizativas.

Las preferencias por una posicién o circunstancias de orden muy
personal, pueden incidir en los resultados del trabajo. Asi'y de acuerdo
al Centro de Diversidad del IE Business School (2008), la relacién
vida profesional/familiar, el entorno, el tipo de organizacién, las
expectativas derivadas de las funciones tipolégicamente mds asociadas
al género masculino, la falta de motivacién, o las mismas implicaciones
vinculadas con la maternidad o hijos en edad escolar, pueden ser
determinantes para que puntualmente en el plano de la expatriacién
sean las mujeres quienes no sélo rechacen las asignaciones, sino que
aun aceptdndolas, vean comprometidos sus avances en la carrera
ejecutiva y eventualmente reflejen comportamientos no compatibles
con los intereses corporativos. Por tanto, en una decisién de esta
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naturaleza y a vista de todos como de caricter organizativo, puede
privar un componente personal que incida en el respectivo proceso.
En ese sentido, las teorias sefialadas en este estudio, sirven de explicacién
en el particular.
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