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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo establecer los factores que intervienen en la Segregacion
Ocupacional Vertical por Género en mujeres profesionales, cuyos cargos posean posiciones
superiores en la jerarquia y que ademas tengan al menos un afio de antigliedad en departamentos
de empresas transnacionales ubicadas en el Area Metropolitana de Caracas, durante el afio 2014.
Se identificaron los Factores Intrinsecos, o propios de la mujer como un ser individual (Barreras
Personales), y los extrinsecos, o propios del contexto, sociedad o cultura (Barreras Sociales,
Organizacionales y Politicas). Posteriormente, se establecio la relacion que tienen dichos
factores con el ascenso de mujeres a cargos de mayor responsabilidad. En este sentido, las
variables estudiadas fueron, en primer lugar, la Segregacion Ocupacional Vertical por Género
y, en segundo lugar, los factores que intervienen en tal segregacion, definidos por Macarena
Lopez (2007) como las barreras o agentes en la carrera laboral de las mujeres que dificultan el
acceso de las mismas a cargos directivos. En concordancia con los objetivos de esta
investigacion, la misma se aborddé como un estudio explicativo de disefio no experimental
transeccional. La informacion se recogio a través de dos instrumentos; el primero, aplicado a
los representantes de Recursos Humanos de cada empresa, midié la Segregacion Ocupacional
Vertical por Género (por medio del indice de Disimilitud de Duncan); y el segundo, consisti6
en una escala aditiva que busco identificar los factores que intervienen en tal segregacion, y fue
aplicado a la muestra de mujeres profesionales. Los datos obtenidos fueron analizados a través
estadistica descriptiva y estadistica inferencial (prueba de hipotesis de diferencia de medias y
regresion lineal). Entre los resultados obtenidos se encontr6 que los Factores Intrinsecos y
Extrinsecos se correlacionan de manera importante con los niveles de segregacion; que existe
diferencia significativa entre estos factores al compararlos en cargos de baja y alta, y media y
alta responsabilidad, y que las Barreras Organizacionales y Personales son las mas intervinientes
en el fendbmeno de los techos de cristal.

Palabras clave: Segregacion Ocupacional Vertical por Género, indice de Disimilitud de Duncan,

barreras de ascenso.
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INTRODUCCION

La Segregacion Ocupacional Vertical por Género, también conocida como techos de
cristal es una realidad que resalta hoy en dia en las organizaciones, aunque cada vez en menor
grado. A pesar de que las mujeres desempefian actualmente mas puestos de trabajo en el mundo
que en ninguna otra época anterior, incrementando su participacion en el mercado laboral
aproximadamente 20 puntos en las Ultimas dos décadas, para ubicarse actualmente en 50%, las
tendencias mundiales del empleo indican que las mujeres tienen menores indices de

participacion en puestos de direccion que sus pares hombres (OIT, 2013).

En el presente trabajo de grado se plasman las bases tedricas y metodoldgicas para la
realizacion de un estudio cuya intencion fue establecer la relacion de los Factores Intrinsecos
(barreras propias de la mujer como un ser individual) y extrinsecos (barreras propias del
contexto, sociedad o cultura), con la Segregacion Ocupacional Vertical por Género, o techo de

cristal.

En el Capitulo I se desarrolla la presentacion y la formulacion del problema que es objeto
de estudio, asi como la justificacion que motiva el mismo. Ademas, se plantean el objetivo

general y los objetivos especificos de la investigacion.

En el Capitulo Il se aborda teéricamente el fendmeno de estudio en sus dos variables: la
Segregacion Ocupacional Vertical por Género y los factores que intervienen en la misma. En
cuanto a la primera variable, se presentan diferentes definiciones e indices de medicion. Con
relacién a los factores que intervienen en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género, se
plasman diversos enfoques que proponen distintas clasificaciones de barreras para el ascenso de
las mujeres en las organizaciones a cargos de alta responsabilidad, construyendo para este
estudio un enfoque propio que agrupa barreras sefialadas en los diferentes enfoques como

Factores Intrinsecos y Factores Extrinsecos.

El Capitulo 1l plasma una sintesis de la informacion referente a las empresas
transnacionales del Area Metropolitana de Caracas que contribuyeron con el estudio, abriendo
sus puertas y permitiendo que parte de su capital humano sirviera de muestra para la recoleccion

de datos necesaria.
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En el Capitulo 1V se explica la metodologia utilizada en el desarrollo del presente trabajo
de grado. En primer lugar se expone la naturaleza de la investigacion, la cual es no experimental,
explicativa y de campo. Ademas, observa dos variables en un unico momento, por lo que se
cataloga como un estudio multivariable o multieventual y transeccional. Se define la poblacién
y la muestra. Se presentan las definiciones conceptuales y operacionales de las variables, las
técnicas de recoleccidn de informacidn con sus respectivos instrumentos, las técnicas de analisis
estadistico utilizadas, las posibles limitaciones metodoldgicas y las consideraciones éticas

relativas a la investigacion.

El Capitulo V expone el analisis estadistico de los datos, tanto descriptiva (a través de
medidas de tendencia central, dispersion y correlacion) como inferencialmente (a través pruebas
de hipdtesis de diferencia de medias y regresion lineal), asi como la discusion de los resultados
obtenidos tomando en cuenta el enfoque teodrico planteado y en consonancia con los objetivos

de la presente investigacion.

Finalmente, en el Capitulo V1 se despliegan las conclusiones a las que se llegaron, para

posteriormente sefialar las recomendaciones y limitaciones asociadas a este trabajo de grado.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los ultimos tiempos, las mujeres han abandonado progresivamente su rol habitual
familiar y han estado manifestandose sostenidamente en ocupaciones, profesiones y trabajos
reservados tradicionalmente para hombres. De hecho, la incorporacion de la mujer en el
mercado laboral ha sido uno de los grandes acontecimientos en toda la historia del mundo, ya
que, desde los inicios de la humanidad, la mujer era considerada un ser inferior, cuya labor se

limitaba a procrear, atender al marido y realizar los quehaceres del hogar (OIT, 2004).

Para Elizabeth Tinoco, Directora Regional de la Organizacién Internacional de Trabajo
para Ameérica Latina y el Caribe, en Latinoamérica existen actualmente “mas mujeres en
la fuerza de trabajo, pero atin son menos que los hombres, soportan un mayor desempleo,
sus ingresos son menores y estan mas expuestas a malas condiciones laborales en
situacion de informalidad” (OIT, 2012, p.1).

Pese a los cambios sociales, econdmicos y politicos que han permitido el incremento de
la participacion femenina en la fuerza laboral, y al reconocimiento de que las mujeres poseen,
al igual que los hombres, las cualidades que actualmente demandan las organizaciones, la
realidad es que existe una limitacion en la carrera laboral de las mujeres, obstaculizando su
acceso a los cargos mas altos de las estructuras organizacionales, reservados generalmente para
los hombres, es decir, existe una segregacion vertical ocupacional de género (Cotter, Hermsen

y Vanneman, 2003).

Las actitudes sociales y culturales hacia lo que se percibe como “trabajos para hombres”
y “trabajos para las mujeres”, ademads de la desigualdad en la formacion académica responsable
de orientar a hombres y mujeres a profesiones distintas, constituyen elementos fundamentales
gue impiden o retrasan el acceso de las mujeres a determinados trabajos, ademas de dificultar
su desarrollo de carrera, por lo que muy pocas mujeres ocupan posiciones laborales con el

méaximo poder dentro de las organizaciones. Los obstaculos reales permanecen, y estos estan a
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menudo incrustados en la forma en la que el trabajo y el resto de los ambitos de la vida estan
organizados. Las mujeres siguen concentrandose en las formas de trabajo mas precarias, pero
cuando entran en organizaciones y consiguen empleos profesionales, lo hacen en posiciones
poco esenciales y reciben remuneraciones menores a las de sus homélogos masculinos, lo que

evidencia una marcada segregacion de genero en el ambito de trabajo (OIT, 2012).

Esta segregacion por género se manifiesta tanto horizontal, como verticalmente. La
exclusion horizontal presenta una concentracion de trabajadoras en sectores y departamentos
feminizados que son en su gran mayoria poco estratégicos o esenciales para el alcance de los
objetivos del negocio, mientras que la segregacion vertical implica la concentracion de las
mujeres en los niveles inferiores de la jerarquia ocupacional de las empresas (Fernandez, Lépez,
Maeztu y Martin, 2010).

La segregacion ocupacional vertical implica, entre otras cosas, la existencia de barreras
invisibles creadas por prejuicios sociales y organizacionales que impiden el ascenso de las
mujeres a cargos directivos. Se catalogan a estas barreras como invisibles ya que no existen
leyes ni cddigos sociales explicitos que impongan semejantes limitaciones en el ambito laboral
a las mujeres (Burin, 2012). Esta realidad fue acufiada por primera vez en Estados Unidos por
Morrison, White y Van Velsor, en los afios ochenta con el término “techos de cristal” (Pizarro
y Guerra, 2010).

Las mujeres desempefian hoy en dia mas puestos de trabajo en el mundo gque en ninguna
otra época antes, incrementando su participacion en el mercado laboral pasando de

aproximadamente un 30% a un 50% hoy en dia, en apenas dos décadas (OIT, 2013).

Sin embargo, la situacion en Venezuela no es muy alentadora, pues la tasa de actividad
de las mujeres se ubico en 49.7%, en contraste con la tasa masculina, la cual llego al 77.9%
(INE, 2013). Esta realidad refleja contradicciones importantes ya que, en Venezuela, al menos
la mitad de la poblacion que alcanza niveles educativos universitarios es de sexo femenino
(Garcia, 2008).

En Venezuela, del total de mujeres que trabajan, el 29% son jefas de hogar vy, de ellas,
el 74% no tiene el soporte de una pareja en el hogar (es decir, viven unidas o casadas sin

conyuge, separadas, divorciadas, viudas o solteras); se trata de mujeres que probablemente
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deban enfrentar las adversidades econémicas de sus hogares. Aunado a ello, casi el 37% de estas
mujeres viven en hogares donde hay al menos un nifio de 7 0 menos afios, lo que se traduce
seguramente en necesidades de atencion y/o necesidades dentro y fuera del hogar (Zufiga,
2011).

Por otro lado, respecto a la participacion de las mujeres en los empleos profesionales, es
decir, empleos formales asociados a una profesion especifica, los datos arrojan que las mismas

ocupan solo el 45% de estos empleos en el mundo (Grant Thornton, 2012).

La participacion global més alta de las mujeres en los empleos profesionales ha sido en
Europa Oriental y en la Comunidad de Estados Independientes, donde muchos paises, sobre
todo los escandinavos?!, superan el 60% de participacién de las mujeres en los empleos
profesionales. Esto sucede gracias a la existencia de politicas regulares de apoyo a las madres
trabajadoras que estos paises registran. En Latinoamérica, paises como Puerto Rico (60.5 %),
Brasil (61.9 %), y Venezuela (61.3 %) son los paises con mayor inclusion femenina en empleos
profesionales (OIT, 2012).

En cuanto a los cargos directivos, es decir, aquellos que implican alta responsabilidad
dentro de la estructura administrativa de la empresa ya que poseen supervision, mando y mayor
jerarquia frente a los deméas empleados (Chiavenato, 2000), los obstaculos invisibles se sienten
mas al observar las bajas tasas de mujeres en el acceso a puestos de direccion, las cuales oscilan
entre un 21% y un 34% a nivel mundial (Grant Thornton, 2012).

En este sentido, a nivel global, se dan escenarios dispares en cuanto a la participacion de
mujeres en cargos directivos. En Europa, la presencia femenina en estos puestos alcanza un
24%, en Norteameérica un 18% y en Asia un 32%. Rusia, por su parte, es la economia con mayor
proporcion de mujeres gerentes con respecto al resto del mundo, incluyendo a un 46% de
mujeres en altos cargos, diferenciandose abrumadoramente de Japon, economia con s6lo un 5%

de mujeres en estos puestos (Grant Thornton, 2012).

Para América Latina, la participacion de mujeres en puestos de direccion es de un 22%.

Entre los paises latinoamericanos mas sobresalientes en tema de inclusion femenina en la

! paises como: Dinamarca, Noruega, Suecia, Finlandia e Islandia.
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gerencia empresarial, se encuentran Brasil, con un 27%, Argentina, con un 20% y, con un 18%
de mujeres gerentes, México. Por su parte, en Estados Unidos, sélo el 17% de las posiciones
gerenciales estan ocupadas por mujeres. En Venezuela, el panorama no es muy diferente, ya
que menos del 20% de la fuerza laboral del grupo de gerentes, administradores y directores, esta

integrada por mujeres (Grant Thornton, 2012).

Maés alla de los puestos directivos, se ha estimado que las mujeres s6lo desempefian del
1% al 3% de los maximos puestos ejecutivos en las mayores empresas del mundo, es decir, de
los directivos ubicados en la clspide de la jerarquia de importantes organizaciones, siendo éste
un terreno practicamente exclusivo para los hombres (Burin, 2012). Sin embargo, cifras de
Grant Thornton (2012) arrojan un escenario ligeramente favorable, asegurando que, en

promedio mundial, el 9% de los maximos cargos son ocupados por mujeres.

Entre los paises con mayor nimero de mujeres encabezando negocios se encuentra
Australia, con un 30% de inclusion. Por su parte, los paises con menor inclusion de mujeres en
las cuspides de las jerarquias organizacionales se encuentran Japon, Botsuana y Brasil, con un
3%. En América Latina, figuran paises como Argentina, con un 23%, Pert y México, con 15%
y Chile, con un 12% de inclusién de mujeres en la cabeza de la organizacion (Grant Thornton,
2012).

Cifras venezolanas del 2005 arrojan una tendencia de género masculina en la cispide de
la piramide jerarquica cercana a un 89%, dejando tan s6lo un 11% de ocupacion para las mujeres
(Gerente, 2005). Sin embargo, estudios realizados en el 2012 en Venezuela, estiman que las
mujeres han llegado a ocupar el 14.29% de los cargos de presidencia, vicepresidencia y puestos
de direccidn, y solo el 2.61% de los puestos en las juntas directivas (Matteo, 2012).

Por otro lado, en el mundo, en promedio, las mujeres alcanzan el 66% del salario que
devengan los hombres en igualdad de términos. Esta diferencia presenta algunas variaciones
dependiendo del nivel educativo que hayan alcanzado ambos géneros: con un alto nivel, las
mujeres alcanzan el 69% del salario de su homologo hombre, un 76% con el nivel medio y un
68% cuando el nivel de formacion es bajo (CEPAL, 2010).
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Los datos sobre las diferencias de remuneracion entre los directivos muestran que,
mientras mas altos los puestos de direccion, mas importantes resultan las diferencias salariales
(OIT, 2004). Ademas, cuanto mejor es la remuneracion de un puesto y mayor la posibilidad de
desarrollar carrera profesional en el mismo, incrementa en gran medida la dificultad de acceso

para las mujeres (Lopez, 2007).

La situacion antes esbozada que afecta sensiblemente la carrera de las mujeres, se refiere
a un fendmeno que ha sido acufiado en las Ultimas décadas como “techos de cristal”. Diferentes
enfoques han abordado este fendmeno clasificando las diversas barreras que encuentran las
mujeres en su trayectoria profesional para ascender a cargos de alta responsabilidad. En general,
se observa, en los distintos enfoques, dos grandes categorias de barreras, aquellas propias del

individuo y aquellas que dependen del contexto y la sociedad.

Entre los enfoques que hacen énfasis en ambos grupos de barreras destacan los
propuestos por Sonia Agut y Pilar Martin (2007), quienes establecen factores individuales
(como la baja expectativa auto-eficacia) y factores externos (como los estereotipos, el acoso
sexual, las pocas oportunidades de desarrollo y las dificultades a la hora de compartir
responsabilidades domeésticas, entre otros). Asimismo, Ellen McWhirter, Danielle Torres y Saba
Rasheed (1998) establecen la existencia de barreras contextuales (como el acoso sexual, el
estatus socioeconémico y la falta de apoyo en las responsabilidades familiares), asi como la
existencia de barreras individuales (como expectativas de auto-eficacia, expectativa de
resultados y el estrés de roles maltiples). Para Ester Barbera, Maite Sarrio y Amparo Ramos
(2000), también se da una dicotomia de barreras: internas (las motivaciones y los rasgos
femeninos generales) y externas (como la estructura organizacional y la demanda laboral, entre
otras). Paula Nicolson (1997) hizo, por otro lado, una clasificacién en tres dimensiones:
obstaculos visibles (como la falta de apoyo en responsabilidades familiares, horario inflexible
del trabajo, entre otros), obstaculos invisibles (como los prejuicios sociales) y obstaculos
inconscientes (como la expectativa de auto-eficacia). Por otro lado, Macarena Lopez (2007)
presenta las barreras en cinco grandes grupos: las organizacionales, las culturales (como los
estereotipos), las politicas (como programas y leyes), las educativas y las personales (como la
identidad de género y el balance vida-trabajo).
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Otros autores, sin embargo, hacen énfasis sélo en los obstaculos externos o contextuales.
Entre éstos se encuentran Noemi Giosa y Carolina Rodriguez (2010), y organismos
internacionales como la Organizacién Internacional del Trabajo (2004), el Departamento de
Trabajo de los Estados Unidos (s.f.), y su Comision de Techos de Cristal (2001), los cuales
coinciden en que entre las barreras extrinsecas se encuentran los prejuicios masculinos,
estereotipos, las précticas de reclutamiento, desigualdad en oportunidades de desarrollo y falta

de aplicacion de la ley y programas.

El problema de la segregacién vertical ocupacional por género se ve exacerbado por la
suposicion de los empleadores de que las mujeres, inversamente a los hombres, no son capaces
de consagrar toda su energia y su tiempo al trabajo remunerado debido a sus responsabilidades
familiares. Por consiguiente, las mujeres no disponen de las mismas oportunidades que los
hombres para ejercer los empleos de responsabilidades mas altas, y que favorecen el progreso

en sus carreras profesionales (Ldopez, 2007).

A pesar de las transformaciones sociales, juridicas y politicas que se han llevado a cabo
en las Gltimas décadas en el ambito laboral en pro de una mayor presencia femenina en la
gerencia de las organizaciones, la realidad es que los hombres son mayoria entre los directivos,
altos ejecutivos, y en los niveles superiores de los empleos profesionales, mientras que sélo
pocas de las mujeres permanecen aun concentradas en las categorias inferiores de los puestos

directivos, recibiendo un pago inferior al de los hombres (L6pez, 2007; OIT, 2004).

En Venezuela, el 26 de Abril de 1999, se promulgo la Ley de Igualdad de Oportunidades
para la Mujer, la cual regula el ejercicio de los derechos y garantias necesarias para lograr la
igualdad de oportunidades, con fundamento en la Ley Aprobatoria De la Convencion sobre la
Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer. El objeto de esta Ley es
garantizar a la mujer el pleno ejercicio de sus derechos, el desarrollo de su personalidad,
aptitudes y capacidades en el ambito laboral, econdémico y politico (Barreto s.f).

Ademas, con el motivo de blindar la estabilidad en el empleo de las mujeres, la Ley
Organica del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT) promulgada en el 2012 impide

el despido de las madres en estado de gravidez y con hijos hasta de dos afios de edad. Este tema,
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sin embargo, puede tratarse de un arma de doble filo, ya que al haber dieciséis articulos? de la
LOTTT destinados a la proteccion de trabajadoras que se encuentren en estado de embarazo o
en periodo de lactancia, puede a su vez implicar que desde el lado empresarial se haga un estudio
mayor de los candidatos antes de aprobar el ingreso de una dama a la némina (Naranjo y Sosa,
2012).

Sin embargo, de manera general, la legislacion referente a la igualdad de oportunidades
y las medidas de inclusion en los procesos de seleccidon y preparacion de la mujer en las
profesiones y en la direccion de empresas ha tenido un impacto positivo en las cifras de equidad

de género a lo largo del tiempo (Nicolson, 1997).

Por otro lado, entre los intentos por entender este complejo fendmeno con mayor
profundidad y detalle, se puede mencionar el estudio realizado por Benson Rosen y Thomas
Herdee (1989), quienes tantearon las formas sutiles de trato diferente entre hombres y mujeres
en la mayoria de las compafiias de Estados Unidos. Para esto, aplicaron un instrumento en el
que se solicitaba al encuestado hacerse pasar por un subdirector y que tomara decisiones en
cuanto al curso de accion de un empleado ficticio. El instrumento tenia dos versiones en la que
se invertia el género del trabajador ficticio. Este instrumento fue enviado por correo a 5000
personas, de las cuales sdlo el 30%, es decir 1500, contestaron. Los resultados arrojaron que, en
general, las mujeres no reciben el mismo apoyo que la organizacion les brinda automaticamente
a sus colegas hombres. En resumen, el estudio llegd a las siguientes conclusiones: 1) la
organizacion se preocupa mucho mas por la carrera de un hombre que por la de una mujer, y 2)
existe un gran escepticismo sobre la habilidad que tiene una mujer para mantener sano equilibrio

entre su trabajo y sus responsabilidades domeésticas.

Otra investigacion precedente es elaborada por Marina Tomas Folch y Cristina
Guillamén Ramos (2009), la cual pretendia conocer los motivos por los cuales las profesoras
universitarias que ocupan cargos de gestion académica permanecen durante mas tiempo

ocupando cargos dentro de un mismo nivel en la estructura vertical de la organizacion que sus

2 Como el 336 referente al reposo pre y post natal para la mujer; el 393, 343 y 344 referentes a periodos de lactancia
y beneficios asociados; 346 referente a la no discriminacion salarial para la mujer en estado de gravidez; el 332,
que prohibe la solicitud de un examen de embarazo al momento de la contratacion; y el 418, que establece la
inamovilidad de la mujer en estado de gravidez, y hasta dos afios después del parto; entre otros.
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compafieros del sexo opuesto. Para esto se aplico un cuestionario a 150 profesores y profesoras
de cuatro universidades catalanas, ademas de la realizacion de 18 entrevistas a expertos en temas
de gestion, liderazgo y género. Los resultados arrojaron que, entre las barreras predominantes
que impiden el ascenso de estas profesoras universitarias destacan los procesos de socializacion,
que radican en las diferencias en la educacién entre nifios y nifias, el miedo a defraudar las
expectativas del papel femenino, la falta de modelos donde mirarse en el futuro, la baja

autoestima, ademas de la conciliacion vida-trabajo y los estereotipos de género y liderazgo.

Para caracterizar a las mujeres que poseen puestos de alta direccion en la gran empresa
en Chile y determinar los factores que podrian explicar que la mujer llegue a participar en estas
esferas, Olga Pizarro y Massiel Guerra (2010), tomaron como muestra a mujeres ubicadas en
cargos gerenciales y de alta direccién en empresas de gran tamafio establecidas en Chile.
Aplicaron un estudio de tipo cualitativo en donde el principal instrumento de recoleccién fue la
entrevista en profundidad semi-estructurada en la que se registraron caracteristicas personales
(como edad, estudios, estado civil, maternidad, profesion de los padres, entre otros), asi mismo
se indagd sobre sus opiniones y actitudes con respecto a la actividad que realizaban, ademas de
su trayectoria profesional, los rubros en los cuales se habian desempefiado, la antigtiedad en el
cargo y el grado de incidencia que poseian en las decisiones estratégicas de la empresa. Con el
fin de comparar la informacion obtenida de las mujeres, se consider6 también seleccionar una
muestra de hombres gerentes, para mostrar una vision de los pares respecto al medio
organizacional y su evolucion. Las investigadoras concluyeron que los hombres valoran la
amplitud de perspectiva de la mujer respecto a las acciones y sus consecuencias, el sentido de
responsabilidad y la forma en que equilibran sus relaciones y roles. Las mujeres, por su parte se
auto perciben mas dispersas, pero con una mayor conciencia de los riesgos, lo cual las hace mas
prudentes a la hora de tomar decisiones importantes, lo que no es exactamente igual a la carencia
de ambicidn. A pesar de que saben que su salario es inferior al de un hombre que se desempefia
en un trabajo similar, dicen sentirse valoradas. Ademas, concluyeron que las mujeres sienten
que son ellas las que se imponen el techo de cristal, al menos a nivel gerencial, no asi a nivel de
directorios de empresas, los cuales alin constituyen un espacio limitado para ellas producto de
ciertas précticas y rigideces en la forma en que se eligen directores, asi como también la cultura

empresarial en la cupula.
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Un estudio un tanto mé&s cuantitativo, realizado en Jordania, exploré el impacto de los
techos de cristal en el desarrollo de carrera de las mujeres. En este sentido, se operacionalizo el
concepto de techo de cristal a través de tres dimensiones: practicas organizacionales, cultura
machista® y compromisos familiares y sociales. Como resultado de una serie de encuestas a
mujeres profesionales, el estudio arrojé que en Jordania las précticas organizacionales y la
cultura machista tienen mayor correlacion con el desarrollo de carrera de las mujeres
(obteniendo un r de Pearson de 0.674 y 0.692 respectivamente), mientras que los compromisos
familiares y sociales reflejaron una relacion débil (obteniendo un r de Pearson de 0.307). De
manera general, el estudio concluy6 que, en conjunto, las précticas organizacionales
discriminatorias y la cultura machista (barreras que el autor denomina “techo de cristal”), en
Jordania, tienen una importante relacion con el desarrollo de carrera en las mujeres, arrojando

un r de Pearson significativo y positivo de 0.739 (Al - Manasra, 2013).

Una investigacion sobre el tema en Venezuela en la cual se analiza a la mujer en el
entorno gerencial venezolano, durante el afio 2012, se llevo a cabo consultando a 70 mujeres en
cargos ejecutivos gerenciales y de supervision en 38 organizaciones pertenecientes al sector
publico, privado y ONG, ubicadas en Caracas. Se destacd que solo un 14.29% de las mujeres,
es decir, 10 ejecutivas ocupaban cargos de mayor nivel dentro de la presidencia, vicepresidencia
0 puestos de direccion. Ademas, se aseverd sobre la marginacion existente en los principales
puestos gerenciales lo cual resulta contradictorio con la preparacion de las profesionales
venezolanas, puesto que la mayoria de las ejecutivas, un 53%, poseen estudios de post grado, el
51% de las mismas hablan inglés y el 80% ha realizado diversidad de cursos de formacion y
actualizacion. También se constatd que el avance de las mujeres venezolanas a posiciones de
jerarquia ha sido lento para la mayoria de las que tienen méas de 20 afios trabajando en la
organizacion. Unicamente 30% ha logrado ejercer funciones gerenciales. Asimismo, se observo
gue mientras la mujer es mas avanzada en edad, menos presencia tiene en posiciones de nivel
en el organigrama, por lo que el estudio concluye que la edad (en especial de 45 afios en
adelante) puede ser considerada como una limitante para acceder a cargos de jerarquia (Matteo,
2012).

3 Cabe recordar que Jordan pertenece a la cultura arabe, la cual se caracteriza por su androcentrismo, aspecto que
probablemente haya impactado considerablemente los resultados.
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Otro estudio realizado en Venezuela referente a la desigualdad en oportunidades de
ascenso para ejecutivas, en el mercado laboral venezolano, entre los meses de marzo y
noviembre de 2012, en 191 empresas privadas localizadas en la region central del pais, afirmé
que a pesar de que las mujeres han alcanzado todos los niveles de la estructura laboral, éstas
siguen estando al margen en los espacios donde se toman decisiones. Observd que de
1.337 puestos ejecutivos en las juntas directivas de las empresas analizadas, solo 35 estan
ocupados por mujeres, lo cual se traduce en una presencia femenina de 2.61% frente a 97.38%
de hombres en los mismos cargos. Ademas, el estudio constatd que, una vez que las mujeres
rompieron el techo de cristal dentro de las empresas, la mayor parte de las ejecutivas (37.5%)
ocupaban direcciones en el area de recursos humanos "porque son buenas en eso", mientras que

25% se encargaba de finanzas (Delgado, 2012).

Un estudio exploratorio-descriptivo realizado en empresas del Area Metropolitana de
Caracas, en el que se encuestd a mujeres ejecutivas, logré detectar los principales frenos que
enfrenta la mujer venezolana para la ocupacion de cargos gerenciales. Las barreras reflejadas en
el estudio fueron: los aspectos relacionados con el cuidado de los hijos y la familia en general,
la preferencia dada a los hombres para los cargos gerenciales y la creencia de que la mujer puede

generar conflictos en el trabajo (Fernandez, 2012).

Otra investigacién sobre el tema hecha en Venezuela la llevaron a cabo Valentina
Dielingen y Geraldine Guevara (2008), quienes analizaron los principales obstaculos de género
gue impiden a las mujeres jovenes venezolanas alcanzar posiciones de alta gerencia,
principalmente en la empresa privada. Esta investigacion se desarrolld a través de un disefio no
experimental transeccional de tipo descriptivo, utilizando fuentes de revision documental para
conocer el entorno socio-demografico de las mujeres en Venezuela, y una investigacion de
campo en el que se aplicd un cuestionario a una muestra de 78 mujeres de varios niveles
gerenciales del Area Metropolitana de Caracas. Como resultados, la investigacion detecté que
los estereotipos culturales son el factor que consideran las mujeres que afectan su desempefio
profesional e impiden alcanzar puestos de alta gerencia, al igual que la discriminacion y los
prejuicios. A su vez, se rechaza el factor organizacional como barrera ya que encontraron que
las empresas estan aprovechando los beneficios que generan la diversidad laboral y las

diferencias en los estilos de gerencia entre géneros.
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En este sentido, el presente trabajo de grado plantea un estudio mas profundo que los
antes mencionados, y con un nivel de andlisis mayor. Debido a que las mujeres constituyen el
interés central de esta investigacion, asi como en los estudios sefialados anteriormente, se indaga
sobre la presencia de factores que intervienen en la Segregacion Ocupacional Vertical por
Género, que segun la literatura, se traducen en barreras que obstaculizan el acceso de la mujer

a alcanzar niveles de alta responsabilidad.

Como se hizo evidente, el fendmeno de la Segregacion Ocupacional Vertical por Género
es un problema que se encuentra vigente en Venezuela, por lo que cualquier andlisis e

investigacion referido a esta realidad vale la pena.

Asimismo, la importancia de la presente investigacion radica en que la misma permite
entender que, a pesar de que las aulas de las universidades estén ocupadas en su mayoria por
mujeres (Lopez, 2007), existen ciertos factores que obstaculizan el alcance de las mismas a
puestos de decision que implican mayores responsabilidades. Esta informacion puede resultar
de gran utilidad para las organizaciones en la comprension de la composicion de su fuerza
laboral en cuanto a género, en el disefio de sus politicas internas de equidad, y en la innovacién

y creacion de elementos que favorezcan su ventaja competitiva.

Asi, los resultados alcanzados pueden ser utiles incluso para el Estado, pues
considerando este conocimiento, el mismo puede enriquecer politicas planteadas para propiciar
una mayor equidad de género en las organizaciones, una igualdad de oportunidades en el &ambito
laboral, ademas dar respaldo a legislaciones existentes para atender a este fendneno, como por

ejemplo, la Ley de Igualdad de Oportunidades®.

Ademas, los hallazgos del presente trabajo de grado constituyen un aporte significativo
para las personas cuyo interés radica en el estudio de la equidad de género en el area laboral,
pues el mismo resulta innovador, ya que no sélo presenta el fenémeno de manera descriptiva,

sino que ahonda en cada barrera que encuentra la mujer en su desarrollo de carrera e identifica

4 Medidas y programas basados en los articulos 11, 12, 13, 14, 15, 16 y 17 de la Ley de Igualdad de Oportunidades,
los cuales estipulan las bases normativas de las relaciones de la mujer en el trabajo, en cuanto a igualdad de acceso
a todos los empleos, cargos, ascensos, oportunidades, seguridad econémica y social, proteccién por embarazo y
discriminacion en las ofertas laborales.
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el grado de intervencion de cada una de ellas en la segregacion vertical de las mujeres en el

ambito ocupacional.

Entonces, para profundizar en la comprension del fenémeno de la Segregacion
Ocupacional Vertical por Género en el contexto venezolano, se propone la siguiente pregunta

de investigacion:

¢ Cudles son los factores que intervienen en la Segregacion Ocupacional Vertical
por Género en mujeres de empresas transnacionales con sede en el Area Metropolitana de

Caracas, durante el afio 2014?
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OBJETIVOS

Obijetivo general

Identificar los factores que intervienen en la Segregacion Ocupacional Vertical por

Género en mujeres de empresas transnacionales con sede en el Area Metropolitana de Caracas,

durante el afio 2014.

Obijetivos especificos

1.

Identificar los Factores Intrinsecos que intervienen en la Segregacion Ocupacional
Vertical por Género en mujeres de empresas transnacionales con sede en el Area
Metropolitana de Caracas, durante el afio 2014.

Identificar los Factores Extrinsecos que intervienen en la Segregacion Ocupacional
Vertical por Género en mujeres de empresas transnacionales con sede en el Area
Metropolitana de Caracas, durante el afio 2014.

Analizar comparativamente las diferencias entre los Factores Intrinsecos y los Factores
Extrinsecos en mujeres con cargos de alta, media y baja responsabilidad, de empresas
transnacionales con sede en el Area Metropolitana de Caracas, durante el afio 2014.
Establecer una regresion que refleje el aporte de los factores que intervienen en el acceso
de las mujeres a cargos de alta responsabilidad, en el grado de Segregacion Ocupacional
Vertical por Género en empresas transnacionales con sede en el Area Metropolitana de

Caracas, durante el afio 2014.
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CAPITULO 1
MARCO TEORICO

En este capitulo se plasma la teoria que sirvié de base para la realizacion del presente
trabajo de grado. En primer lugar, se muestra la literatura relacionada con la Segregacién
Ocupacional Vertical por Género. Posteriormente, se presentan diferentes enfoques referentes a
las barreras que encuentran las mujeres al ascender en las organizaciones. Finalmente, partiendo
de dichos enfoques, se muestra una clasificacion propia que reagrupa las barreras presentadas

en la literatura, en Factores Intrinsecos y Extrinsecos.

Segregacion Ocupacional Vertical por Género

La segregacion ocupacional por género es la tendencia a que hombres y mujeres se
dediquen a diferentes ocupaciones, separados unos de otros en la estructura organizacional. Esta
separacidn demuestra la exclusion social que presentan las mujeres al ser ubicadas por lo general

en ocupaciones de menor estatus y condiciones de trabajo desfavorables (Guzman, 2002).

Dentro de la segregacion ocupacional, se observa tanto la segregacion ocupacional

horizontal, como la Segregacién Ocupacional Vertical por Género.

La segregacion ocupacional horizontal se refiere a la desproporcionalidad de hombres y
mujeres en cargos de distinta naturaleza, independientemente de la jerarquia de ellos dentro de

la organizacion. Para Giosa y Rodriguez (2010):

La segregacion ocupacional horizontal es un fendmeno que se manifiesta en la
sobrerrepresentacion de las mujeres en determinadas ocupaciones, generalmente
identificadas como empleos de mujeres. La tipificacion de las ocupaciones como
“femeninas” depende de 10s contextos, pero suele reflejarse en la alta participacion de

las mujeres en el sector terciario de servicios, fundamentalmente en actividades que en
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cierto sentido reproducen las tareas reproductivas (en el area de educacion, en servicios

de salud, en servicios personales y en el propio empleo doméstico) (p. 16).

En este sentido, segun Larrafiaga y Rodriguez (s.f.), la segregacion ocupacional
horizontal se manifiesta en la actualidad al resultar complicado para las mujeres el movimiento
lateral para introducirse en areas estratégicas de una empresa, fendmeno que también se conoce

como “muros de cristal”.

Por su parte, la segregacion ocupacional vertical se refiere a la mayor probabilidad que
tienen los hombres de ocupar los puestos méas altos y mejor remunerados, alejando asi una

realidad de equidad de géneros en la esfera de poder dentro de las organizaciones (Lopez, 2007).

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2010), la Segregacion Ocupacional
Vertical por Género:

Es aquella que se refiere a la desigual distribucion de mujeres y hombres en las
posiciones jerarquicas dentro del mismo sector ocupacional e incluso dentro de las
mismas empresas, tendiendo las mujeres a ocupar los puestos de menor escala jerarquica

o funcional, y consecuentemente recibiendo los salarios mas bajos (p. 30).

Esta realidad ha sido estudiada durante muchos afios, y fue en la década de los ochenta
cuando Ann Morrison, Randall White y Ellen VVan Velsor, acufiaron por primera vez el término
“techos de cristal” (Pizarro y Guerra, 2010), para referirse al fenémeno que engloba a la

Segregacion Ocupacional Vertical por Género.

El término “techos de cristal” se refiere a la desigualdad de género presente en los cargos
de alta responsabilidad debido a la presencia de barreras invisibles que impiden a mujeres con
elevada calificacion y capacidad personal y profesional acceder a los mismos (Morrison, White
y Van Velsor, 1987). Estas barreras son tildadas como invisibles ya que no existen leyes ni
codigos sociales explicitos que impongan a las mujeres limitaciones en su trayectoria

profesional dentro de las organizaciones (Burin, 2012).
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Por otro lado, segun Powell (1991) y Bucheli y Sanroméan (2004), los techos de cristal
son barreras transparentes pero intransitables compuestas por procedimientos, estructuras,
relaciones de poder, creencias, etc., que hacen dificil el acceso de las mujeres a puestos de
decision, inhibiendo asi la manifestacion de sus potencialidades y el desenvolvimiento de roles

de liderazgo.

Este fendbmeno es también conocido como “suelo pegajoso”, para asimilar el
estancamiento de las mujeres en determinados niveles medios y bajos en las organizaciones.
Otro término que resume esta realidad es el “sindrome de desequilibrio en la cumbre”, propuesto
por Enrique Diez en el afio 2006, luego de un estudio sobre la cultura de género en las

organizaciones escolares.

Para Amparo Ramos (2005), debido a la complejidad que encierran las barreras
asociadas a la infrarrepresentacion de las mujeres en los puestos de poder y de toma de
decisiones, se ha rebautizado el concepto de “techos de cristal” por “laberintos de cristal”.

1. Indicadores de Segregacion Ocupacional Vertical por Género

Existe un variado conjunto de indices que representan la manera en que hombres y
mujeres se distribuyen entre diversas ocupaciones especificas o entre los distintos niveles de
una organizacién. Entre los indices mas conocidos y establecidos se encuentran el de Duncan y

Duncan, y el de Karmel y Maclachan.
1.1.indice de Disimilitud de Duncan

El indice de Disimilitud (D) es la herramienta més usada para estudiar cualquier tipo de

segregacion. Duncan y Duncan (1955), lo definieron del siguiente modo:

n
D—lz
=3,

i=1

Donde n es el nimero total de ocupaciones®, Mi y Hi representan el nimero de mujeres

M; H;

M H

y el nimero de hombres en la ocupacion i, respectivamente. Mientras que M y H representan,

5 En el presente estudio, se tomara como n al nimero total de niveles, en lugar del nimero de ocupaciones, para
reflejar la Segregacion Ocupacional Vertical por Género.



31

respectivamente, el total de mujeres y de hombres en todas las ocupaciones. El valor que tome
el indice representa el porcentaje de mujeres (0 de hombres) que tendrian que cambiar de nivel,
sin reemplazo, para gque la distribucion del empleo en ambos sexos fuese idéntica o para lograr
“perfecta integracion”, es decir, para que no exista segregacion ocupacional, en este caso,

vertical.

Los valores que puede tomar este indice abarcan desde O (no segregacion, es decir, las
mujeres estan distribuidas entre niveles u ocupaciones en las mismas proporciones que los
hombres) hasta 1 (segregacion completa, es decir, cada nivel u ocupacion es completamente

masculina o femenina) (Duncan y Duncan, 1995).

El promedio de los indices de segregacion de Duncan son bastante similares entre paises
desarrollados y en vias de desarrollo. Para paises en desarrollo, la media es 52.2%, no muy
diferente, e incluso mejor, que el indice medio de segregacién en los paises de economias

desarrolladas, el cual se ubica en 53.3% (Swason, 2005).

1.2.indice de KM

El indice KM indica la proporcién de ocupados (tanto hombres como mujeres) que tienen
que cambiar de ocupacién® para que la distribucion de la mujeres ocupadas sea igual a la de los
hombres, manteniendo la estructura ocupacional constante (Karmel y Maclachan, 1988). La

férmula para su célculo es la siguiente:
KM =2,(1—-a)D

Donde e D es el indice de Disimilitud de Duncan y a es la proporcion de hombres en el
total de la fuerza de trabajo (Karmel y Maclachan, 1988).

La interpretacion de KM es directa, se trata del nivel total del empleo que debe
reasignarse (con reemplazo) para conseguir una segregacion por sexo igual a cero, pero
manteniendo la estructura sectorial y la proporcion de mujeres en el empleo total (Karmel y
Maclachan, 1988).

6 ldem
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El indice tomaré valores entre 0 y 0.5. Si a permaneciese constante seria equivalente a
utilizar D, pero a diferencia de este ultimo, KM sera sensible a cambios en la distribucion
agregada del empleo entre hombres y mujeres, incluso si ni hombres ni mujeres alteran su
distribucion porcentual por ocupaciones. La segregacién con KM sera mayor cuanto mas se

acerque al 50% (Karmel y Maclachan, 1988).

Se prefirid para esta investigacion utilizar el indice de Segregacion de Duncan, por
ajustarse de mejor manera al objetivo de la misma. La justificacion de esta eleccion se presenta

con mayor detalle en el Capitulo IV.

Factores que intervienen en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género

La literatura sobre la segregacion ocupacional vertical o techos de cristal ha expuesto
diferente tipos de barreras, causas o factores que impiden a las mujeres alcanzar puestos de alta
responsabilidad, es decir, que contribuyen con la Segregacion Ocupacional Vertical por Género.

En este sentido, se presentan a continuacion algunos de los enfoques mas relevantes.

1. Enfoque de la Organizacion Internacional del Trabajo

La Organizacién Internacional del Trabajo (2004), ha hecho énfasis, en diferentes
publicaciones, en las barreras extrinsecas que conforman los techos de cristal, como lo son las

actitudes sociales y culturales, y la desigualdad de género en la educacion y la formacion.

En lo que respecta a las actitudes sociales y culturales, éstas se refieren a las fuertes
concepciones establecidas hacia lo que constituye un empleo “masculino” o “femenino”. Las
mujeres estan generalmente méas concentradas en las profesiones “feminizadas”, como la
enfermeria, la ensefianza, trabajos de secretaria, entre otros. A este fendmeno se le conoce como
segregacion ocupacional horizontal. Aunque son cada vez mas, las mujeres que eligen empleos
no tradicionales afrontan situaciones especiales y desagradables en el lugar de trabajo,
particularmente el aislamiento, el acceso limitado a mentores y a modelos de comportamiento

femeninos, y el acoso sexual, entre otros (OIT, 2004).

Por otro lado, se entiende que el factor de desigualdad de género estd presente en la
educacion, formacion y contratacion del capital humano, lo que conduce a ambos sexos a ser

orientados hacia profesiones y trabajos diferentes. La naturaleza de las opciones profesionales
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de las mujeres les impide ascender en las jerarquias de las organizaciones en las que trabajan.
Generalmente, en el momento de la contratacion, les asignan a mujeres capacitadas trabajos de
menor relevancia y remuneracion. En otras palabras, son empleadas para ocupar cargos “no
estratégicos”, mas que puestos esenciales en la organizacion, puestos que permiten conducir

eventualmente a cargos directivos (OIT, 2004).

2. Enfoque de la Comision de Techos de Cristal del Departamento de Trabajo de los
Estados Unidos de América

La Comision de Techos de Cristal del Departamento de Trabajo de los Estados Unidos,
a través de una serie de investigaciones, logré identificar tres clases de obstaculos que limitan
el avance de las mujeres a puestos superiores en la jerarquia: las Barreras Sociales, las barreras

estructurales internas y las barreras gubernamentales (Avelar y Zabludovsky, 2001).

Las Barreras Sociales son aquellas relacionadas con las oportunidades y logros de
educacion, con las diferencias que se manifiestan en estereotipos, conscientes o inconscientes,
asi como la parcialidad y los prejuicios relacionados con el sexo, la raza y la etnia (Avelar y
Zabludovsky, 2001).

En cuanto a las barreras estructurales internas, la Comision de Techos de Cristal del
Departamento de Trabajo de los Estados Unidos las define como aquellas que se producen
dentro de la organizacion, a través de practicas de reclutamiento que merman las oportunidades
a las mujeres y de las minorias, los ambientes corporativos que rechazan a estos grupos, entre
otros (Avelar y Zabludovsky, 2001).

Por Gltimo, se encuentran las barreras gubernamentales, explicadas como el resultado de
la ausencia de aplicacion de la ley, la ausencia de legislaciones para contrarrestar la inequidad
de género, escasez de programas y politicas que propicien la igualdad de género en la sociedad
y en las organizaciones, la inaccesibilidad a datos vinculados con el empleo, la imposibilidad
de llevar a cabo una evaluacion sobre la situacidn de los distintos grupos sociales en cargos de
direccién, la ineficiencia en la manera en la que se difunde la informacion sobre practicas

discriminatorias, entre otras (Avelar y Zabludovsky, 2001).
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3. Enfoque del Departamento del Trabajo de los Estados Unidos

El Departamento del Trabajo de los Estados Unidos (s.f), ha concluido que los techos de
cristal se conforman por barreras basadas en tendencias actitudinales u organizacionales que
impiden que mujeres calificadas avancen hacia posiciones del nivel directivo en sus

organizaciones.

Dentro de estas barreras se identificaron elementos como las préacticas de reclutamiento,
escasez de oportunidades para contribuir y participar en experiencias de desarrollo corporativas,
y la falsa creencia de que la igualdad de oportunidades en el trabajo es responsabilidad de una
sola persona (Departamento del Trabajo de los Estados Unidos, s.f)

Con respecto a las précticas de reclutamiento, el Departamento del Trabajo de los
Estados Unidos (s.f), encontrd que cuando existe una vacante de algun cargo directivo, el acceso

a éstos por parte de las mujeres con capacidades adecuadas para el mismo, es limitado.

La organizacién prefiere, antes de tomarlas en cuenta para ocupar €s0S cargos
disponibles de alta responsabilidad, recurrir a las recomendaciones de personas con poder dentro
de la empresa, o recomendaciones recibidas de otras organizaciones. Asi como el uso de la
bdsqueda de ejecutivos, a través de firmas en las que la igualdad de género en el empleo no es

cuestionada (Departamento del Trabajo de los Estados Unidos, s.f).

Ademas, la empresa se encarga de no hacer publica la existencia de puestos vacantes
dentro de la misma, con el fin de que las mujeres que en ella laboran, no conciban la existencia
de una posibilidad de ascenso, y de esta manera la organizacion evita problemas legales,
provenientes de la evidencia de discriminacion, materializada en denuncias y reclamos

(Departamento del Trabajo de los Estados Unidos, s.f).

La escasez de oportunidades para contribuir y participar en las experiencias de desarrollo
corporativas, es otra de las barreras encontradas por el Departamento del Trabajo de los Estados
Unidos. En general, muchas corporaciones identifican empleados clave y supervisan el avance
de su carrera, a través de un monitoreo anual. Este monitoreo puede incluir el catalogar a dichos
individuos como grandes potenciales, e incluir formas de desarrollo internas (como rotacion,
asignacién de mentores y adiestramiento), desarrollo externo (como estudios de grado,
programas de desarrollo ejecutivo, diplomado, cursos, etc.), traslados internacionales
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temporales y la asignacion de altas posiciones (como asistentes especiales de ejecutivos senior).
Estas medidas contribuyen a que estos empleados realcen sus credenciales académicas y

laborales (Departamento del Trabajo de los Estados Unidos, s.f).

Mientras que estas practicas generalmente benefician a las corporaciones, estas impiden
el avance de muchas mujeres calificadas, al no ser tomadas en cuenta como talento humano

(Departamento del Trabajo de los Estados Unidos, s.f).

En cuanto a la falsa creencia de que la igualdad de oportunidades en el trabajo es
responsabilidad de una sola persona, el Departamento del Trabajo de los Estados Unidos (s.f),
apunta que las organizaciones tienden a responsabilizar y dejar en manos de entidades
reguladoras externas el asunto de la equidad de género dentro de las mismas. Esto representa
una limitacion, ya que en la realidad la solucién a estas desigualdades radica en la propia
empresa, especificamente en el &rea vinculada con el reclutamiento, la promocion, el desarrollo

y la compensacion del recurso humano.

4. Enfoque de Sonia Agut y Pilar Martin

El fendmeno de los techos de cristal es explicado por Agut y Martin (2007), a través de

una clasificacién de factores externos e individuales.

Como factores externos se entienden los condicionantes sociales y organizacionales que
se han convertido en obstaculos para el desarrollo de la carrera de las mujeres (Agut y Martin,

2007). Entre estos factores externos, Agut y Martin (2007), identifican:

e Los estereotipos de género. Creencias generalizadas acerca de los rasgos que
supuestamente poseen hombres y mujeres y que distinguen a un género del otro. Pese a
que légicamente existen diferencias entre hombres y mujeres, el alcance de las mismas
es menor que el que sugieren los estereotipos. Estos asumen, por ejemplo, que los
hombres son mas fuertes a la hora de tomar decisiones, mientras que las mujeres son
mas pasivas, tienen menor disposicién a aceptar responsabilidades laborales y preferir
las familiares. De hecho, como existe la percepcion social de que los cargos directivos
son relativos a la masculinidad, cuando una mujer asciende a un cargo directivo, se

espera de ella que adopte maneras masculinas de actuar.
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La segregacion del mercado de trabajo. Consiste en la concentracion de hombres en
trabajos “masculinos” y mujeres en trabajos “femeninos”.

La discriminacion laboral de las mujeres. Constituye una de las mayores barreras para
el acceso de las mujeres a cargos de alta responsabilidad. Se trata del trato subordinado,
de inferioridad o desfavorable hacia las mujeres debido a su género. Uno de los &mbitos
de discriminacién que mas han sido objeto de estudio en temas de equidad de género en
las empresas es el de discriminacion salarial. En este sentido, se ha determinado que
mientras mas altos son los puestos de responsabilidad, mas importante es la brecha
salarial entre hombres y mujeres.

El acoso sexual en el trabajo. Representa la barrera de mayor aversion en el desarrollo
de la carrera de las mujeres. Consiste en cualquier conducta sexual que afecta la dignidad
de las personas en el trabajo y crean un ambiente de trabajo hostil, ademas de deteriorar
su integridad fisica y psiquica.

El acoso psicoldgico en el trabajo. O mobbing, es una forma severa de acoso cada vez
mas frecuente en las organizaciones. Se trata de una agresion psicolégica asociada al
género que ejerce una persona o un grupo de personas sobre una victima de manera
sistematica en el tiempo. Estas acciones repercuten de manera negativa en el entorno
social y laboral de la victima, fomentando el absentismo laboral y hasta el abandono
total de la organizacién. Las mujeres, generalmente, sufren este tipo de conductas mas
frecuentemente que los hombres.

Pocas oportunidades de desarrollo de carrera en la organizacion. Debido a que las
politicas y estructuras de las organizaciones estan disefiadas frecuentemente para
considerar el periodo comprendido entre treinta y cuarenta afios como el mas importante
para el desarrollo de las carreras de sus trabajadores. Periodo preciso en el que las vidas
exigen mayor dedicacion al cuidado y crianza de los hijos, generalmente priorizadas por
las madres. Esto se debe a la predominancia de los valores masculinos en la cultura
organizacional y de creencias estereotipadas de género.

La ausencia de politicas a favor de un balance vida-trabajo. Dificulta la conciliacion de
la vida personal con la vida profesional y el deseo de progresar en ésta. Esta conciliacion

implica el ajuste de las necesidades personales y laborales sin que exista solapamiento
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de las mismas, es decir, que estas exigencias sean proporcionales en cuanto a intensidad
y tiempo.

Dificultades a la hora de compartir las responsabilidades domesticas. Como
consecuencia de la imposibilidad para conciliar la vida y el trabajo, hombres y mujeres
se implican de manera notablemente diferente en lo concerniente a las responsabilidades
del hogar. Las mujeres han estado y contindan estando mucho mas atadas al cuidado de
los hijos que sus comparieros hombres, aun cuando ambos aporten ingresos a la familia.
El hecho de tener que asumir més de un rol exigente de dedicacién puede resultar en un

desarrollo de carrera, si no limitado, retrasado.

Para explicar las diferencias de género dentro de las organizaciones, Agut y Martin

(2007) resaltan aspectos mas centrados en la persona. Se trata de aspectos individuales de las

mujeres desde una perspectiva psicosocial, los cuales, en vez de constituir recursos personales

importantes para afrontar las barreras existentes, dificultan aun més el acceso de ellas a los

puestos de alta responsabilidad. Entre estos factores individuales, las autoras sefialan:

Una baja auto-eficacia en cuestiones tradicionalmente masculinas. La auto-eficacia
hace referencia a las creencias en las propias capacidades para ejecutar acciones
requeridas para manejar situaciones particulares, incluyendo el modo de pensar, sentir,
auto-motivar y actuar. En este sentido, las mujeres se creen poco eficientes a la hora de
considerar estudios y ramas tradicionalmente masculinos. Es aqui cuando estas creencias
pueden fungir como profecia auto-cumplida; si la creencia compartida de las mujeres es
que éstas no tienen las capacidades para dirigir, las mismas no solo contribuyen a la
creencia generalizada de ello, sino que también llegan a internalizarlo, llegando a poner
menos empefio en su promocién profesional.

La formacion en areas tradicionalmente femeninas. Aunque la proporcion de mujeres
ha igualado y hasta superado a la de hombres en carreras universitarias, las opciones que
éstas escogen son profesiones de vocacion social, consideradas tradicionalmente como
“femeninas”, ya sea en la sanidad, educacion, humanidades o ciencias sociales, mientras
que los hombres muestran mas diversidad y una gran presencia en carreras vinculadas a

lo tecnologico y empresarial.
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5. Enfoque de Macarena Ldpez

Segun el enfoque propuesto por Macarena Lopez (2007), existe una serie de factores o
agentes en la carrera laboral de las mujeres que influyen en la formacion de techos, es decir, que
son determinantes en el acceso de las mismas a los puestos directivos, los cuales, al ser
invisibles, resultan dificiles de detectar y traspasar. Entre estos factores se encuentran: los

organizativos, los culturales, los educativos, los personales y los politicos.

Los factores organizativos tienen que ver con el interés de las organizaciones por el
capital humano y por la pluralidad cultural que las envuelve, la cual se debe en mayor medida
al fendmeno de la globalizacion, ademas de la capacidad que tengan las mismas para gestionar,

aprovechar y mantener su recurso mas valioso, que son las personas (Lopez, 2007).

Otro de los elementos por los que el “techo de cristal” sigue constituyendo un problema
para las mujeres en el ambito laboral, es la existencia de factores culturales, como los
estereotipos de género, entendidos como las ideas tradicionalmente compartidas por una
sociedad acerca de los comportamientos asociados a los roles de hombres y mujeres. El
considerar que las mujeres son en mayor medida madres que directivas, creer que no desean
aceptar riesgos ni responsabilidades o pensar en que abandonaran su empleo en algin momento
para casarse o tener hijos, supone limitar y obstaculizar el desarrollo de la carrera profesional

de las mismas y su ascenso en la piramide organizacional (L6pez, 2007).

Con respecto al factor educativo, Macarena Lépez (2007), destaca que en la actualidad
la presencia de la mujer en las universidades es mas elevada que la de los hombres, hecho que
ha superado una situacion historica, pues fue a comienzos del siglo XX que se permitid que las
mujeres se hicieran bachilleres y que ingresaran a instituciones de educacion superior, aunque
en carreras catalogadas como “apropiadas” para ellas. A pesar de que mas del 50% de los
pupitres de muchas universidades son ocupados por mujeres, a éstas se le dificulta la promocion
a puestos de responsabilidad en las organizaciones. Esto se debe a que durante afios las mujeres
han desempefiado ocupaciones tradicionales, mientras que las carreras cientificas han sido
reservadas para los hombres. De este modo, al considerar que los titulos de ciencias suelen llevar
hacia los puestos de mayor prestigio y responsabilidad en la organizacion, y las carreras de

humanidades hacia puesto mas relacionados con la administracion, entonces la elecciéon de
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diversas carreras por parte de mujeres y hombres seria una de las barreras en el acceso de éstas
a los altos cargos directivos.

Por otra parte, Lopez (2007), identifica factores personales vinculados a la identidad de
género, la cual ha sufrido cambios en las Ultimas decadas, pues las mujeres aspiran a
desarrollarse profesionalmente, y dedican gran parte de su vida para lograrlo. Al mismo tiempo,
éstas luchan por alcanzar nuevas responsabilidades y se encuentran con el desafio o disyuntiva
de trabajar o formar una familia. Ante estos esfuerzos realizados para obtener una elevada
cualificacion y mayor insercién en el mercado laboral, las mujeres generalmente optan por
asumir esa doble carga de madre-esposa y mujer trabajadora. Por tanto, el balance vida-trabajo,
es decir, el equilibrio entre la vida personal-familiar y la profesional, influye en gran medida en

el proceso de promocidn hacia los puestos de poder.

La escasa participacion de las mujeres en puestos de poder y toma de decisiones, es
determinada también por factores politicos, puesto que facilitar a las mujeres la superacion de
esas barreras invisibles requiere de la creacion de politicas, leyes y programas de accion que

permitan corregir la discriminacion ocupacional existente entre géneros (Lopez, 2007).

6. Enfoque de Ellen McWhirter, Danielle Torres y Saba Rasheed

En un intento por acercarse a la comprensién de la discrepancia entre las habilidades de
las mujeres y sus logros, Ellen McWhirter, Danielle Torres y Saba Rasheed realizaron en 1998
una recopilacion teorica para, a partir de ella, identificar una serie de factores que contribuyen
con la segregacion ocupacional vertical con los que formaron dos grandes categorias: las

barreras externas o contextuales y las barreras individuales o sociales.

Entre las barreras externas o contextuales, McMcWhirter, Torres y Rasheed (1998)

sefialan:

e El acoso sexual. Este puede variar desde insinuaciones sutiles hasta violaciones
sexuales. Las consecuencias del acoso sexual para la mujer trabajadora comprenden la
incomodidad, depresion, ansiedad, sentimientos de pérdida de control, cambios de

comportamiento en el trabajo y, en casos extremos, el abandono del mismo.



40

La discriminacion por género, tanto en promociones como en compensacion. En cuanto
a la promocion, las mujeres pueden enfrentar barreras extras relacionadas a las
expectativas de liderazgo y roles de las mismas, ocurriendo asi que, las que son
promovidas, tienden a adoptar rasgos estereotipicamente masculinos, como confidencia
y asertividad. En cuanto a la inequidad remunerativa, ésta se observa ain mas porque
interfiere durante todo el desarrollo de la carrera de las mujeres, ya que incluso cuando
éstas llegan a las més altas posiciones en la jerarquia organizacional, tienden a recibir
un salario y beneficios econémicos inferiores a los de sus pares masculinos.

El estatus socioecondmico menor. Las trabajadoras con trasfondos y situaciones
socioecondmicas bajas enfrentan una barrera extra. Los empleadores, al asumir que estas
mujeres tienen habilidades inferiores por su condicion de pobreza produce, por ejemplo,
la minimizacion de las responsabilidades asignadas o la negacién de aumentos de salario
0 promociones basadas en suposiciones falsas.

Dificultades para el acceso del transporte, de bienes y servicios, ademas de la falta de
soporte accesible para el cuidado de los nifios. Cualquiera de estos factores podria
interferir significativamente en la trayectoria de la carrera de una mujer con situacion
socioecondmica baja.

Limitaciones o actitudes negativas hacia la religion. Cuando los empleadores suponen
que trabajadoras de ciertas religiones serdn mas leales a éstas que a la organizacion, o
que no podran ajustarse a los valores de la cultura organizacional cuando éstos entran en
conflicto con los valores religiosos.

Limitaciones fisicas del entorno de trabajo. Mujeres con discapacidad pueden
experimentar barreras para avanzar en su trayectoria profesional cuando, por ejemplo, el
espacio de trabajo estd minimamente adecuado a su condicion, cuando el transporte
desde el trabajo es problematico o cuando los compafieros de trabajo tienen actitudes y
creencias negativas e imprecisas hacia ellas.

Racismo. En el lugar de trabajo puede ser evidenciado por la desproporcionalidad de
personas de color, sobre todo mujeres, en posiciones de liderazgo.

Homofobia. Es decir, el miedo irracional hacia personas homosexuales o0 que parecen
serlo. En el ambito laboral, la homofobia es un impedimento potencial para mujeres

homosexuales y bisexuales para acceder a puestos de mayor responsabilidad.
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Escasez de mentores y modelos a seguir. Los modelos tanto femeninos como masculinos
influyen en el desarrollo de carrera de las mujeres. La grave escasez de modelos
femeninos que sirvan de referencia puede constituir un obstaculo para el desarrollo de
carrera de las mujeres. Por contraste, la abundancia de figuras masculinas en el tope de
las jerarquias organizacionales, puede conllevar también el obstaculo del ascenso de las
mujeres, al éstas no sentirse identificadas y auto-limitarse a raiz de ello.

Falta de apoyo. Por parte de un esposo, pareja domestica, familia u otra persona
significativa en la vida de la mujer puede agravar la presion para la ejecucion de sus
roles, al tiempo que magnifica los efectos de las otras barreras contextuales. Por esta

razén, la falta de apoyo es una barrera especialmente importante.

Por otro lado, seguin McMcWhirter, Torres y Rasheed (1998), entre las barreras

individuales o sociales, se encuentran:

Las expectativas de auto-eficacia. Es decir, creencias acerca de las habilidades
individuales para desempefarse en una tarea especifica 0 un conjunto de tareas. Estas
son un mecanismo central para la formulacidn de intereses relativos a la carrera, que son
a su vez traducidos en metas, y éstas en acciones. Por lo general, las mujeres tienden a
tener una baja expectativa de auto-eficacia hacia los trabajos donde predominan los
hombres. Esta realidad surge de cuatro factores particulares: los logros de desempefio
(ya que, debido a las expectativas de género de su familia y entorno, la mujer
probablemente no podra poner en practica las habilidades asociadas a su trabajo), la
persuasion social (porque la sociedad probablemente no fomentara a la mujer a
desempefiarse en profesiones tradicionalmente masculinas, ya que no espera de ellas que
lo hagan), aprendizaje vicario (ya que probablemente en su campo de trabajo no haya un
modelo a seguir femenino que sirva de referencia, sino por el contrario sélo figuras
masculinas) y, en casos particulares, respuestas psicologicas (las mujeres pueden
experimentar temblores corporales, incremento del ritmo cardiaco y sudoracién, entre
otras manifestaciones, como evidencia de la percepcion de no pertenencia a dicho
ambiente).

Bajas expectativas de resultados. A diferencia de las expectativas de auto-eficacia, la
expectativa de resultado se refiere a la creencia acerca de las consecuencias de las
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acciones propias. Estas creencias sirven de barreras en la medida en que reducen la
probabilidad de que la trabajadora se involucre en conductas que abordan las
condiciones que frenan o promueven sus objetivos en el lugar de trabajo

e Déficits de preparacion. Cuando se espera que las trabajadoras realicen tareas para las
cuales no estan bien preparadas o que no pueden completar satisfactoriamente, las
consecuencias pueden incluir ansiedad, disminucion de las expectativas de auto-eficacia
y de resultados, evaluaciones de desempefio pobres y consecuencias méas directas con
las tareas, como el cometer errores en las mismas. Esta situacion puede claramente
obstaculizar el desarrollo de carrera de la mujer. Puede, ademas, darse el caso de mujeres
adecuadamente preparadas para un cargo y con desempefio satisfactorio, pero el mismo
es minusvalorado por parte de su supervisor.

e El estrés de los roles multiples. Las mujeres trabajadoras tipicamente juegan un papel
central como cuidadoras de sus familias. Trabajadoras con hijos usualmente son la
cuidadora principal de los mismos, y las que estan casadas o0 viven con su pareja estaran
probablemente destinadas a hacer una gran porcién del trabajo doméstico. Se da
entonces un conflicto de roles en el que las demandas del hogar y las del trabajo son
mutuamente excluyentes o en el que existe una sobre carga de roles. El estrés de los roles
multiples se manifiesta en sintomas psicolégicos y fisiol6gicos negativos como dolor de
cabeza, malestar estomacal, problemas para dormir, mal humor, tensién, los cuales

pueden limitar la trayectoria de las mujeres dentro de las organizaciones.

7. Enfoque de Paula Nicolson

En la obra “Poder, género y organizaciones, ;se valora a la mujer en la empresa?” de
1997, Paula Nicolson presenta un analisis referente a que es lo que realmente ocurre con las
mujeres profesionales que trabajan en ambitos fundamentalmente masculinos, concluyendo que
las dificultades que éstas presentan en el mundo laboral, lejos de derivarse de deficiencias
personales, corresponden a un patron social comun. Los puestos de trabajo en el mundo fueron
disefiados por los hombres y en funcion de patrones tipicamente masculinos, en los cuales las
caracteristicas femeninas no encajan, pues presentan condiciones opuestas que limitan a las

mujeres a acceder a dichos puestos. Algunos ejemplos de estos comportamientos propios de las
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mujeres que se presentan como el reverso de lo que se espera en las empresas son: la falta de

agresividad, falta de gusto por el poder personal, la necesidad de consenso, entre otros.

Las diferencias de género y la dominacion de un sexo por el otro proviene del
pensamiento patriarcal que se ha ido propagando a lo largo de la historia, hasta configurar la

matriz del pensamiento humano actual (Nicolson, 1997).

Segin Nicolson (1997), “el problema que presentan las mujeres de hoy es que se
encuentran socializadas en un género que corresponde a un tipo de sociedad del pasado, que se
orienta hacia valores tradicionales y genera que la mujer tenga aspiraciones modestas” (p. 13).
El trabajo femenino frecuentemente se vincula con ocupaciones de estatus inferior al del trabajo
de los hombres, limitadas generalmente a trabajos en oficinas, de secretaria, de ensefianza, de
asistencia social, ventas y manufactura. Estas ocupaciones han supuesto ya una apertura
progresiva hacia el trabajo profesional de las mujeres, pero los hombres que ejercen esas mismas
profesiones consiguen ascender con mayor velocidad, mientras ellas se estancan en estos

puestos secundarios.

En este sentido, Nicolson (1997) clasifica a las barreras para el desarrollo profesional de
las mujeres en el mundo laboral en obstaculos visibles, obstaculos invisibles y obstaculos

inconscientes.

Las barreras visibles son aquellas conformadas por factores de facil determinacion en la
sociedad que impiden de manera tacita el natural desenvolvimiento de las mujeres en el entorno
empresarial, como por ejemplo verse limitadas por la falta de apoyo en el cuidado de los hijos,
o la inflexibilidad de los horarios de trabajo, lo que hace cuesta arriba la ejecucién de mas de un

rol a la vez (Nicolson, 1997).

Por su parte, las barreras invisibles son aquellas que al no estar reguladas ni controladas
son dificiles de percibir por la sociedad. Estos obstaculos invisibles son esencialmente los
prejuicios sociales hacia las mujeres, es decir, preconcepciones, generalmente negativas, acerca
de la femineidad (Nicolson, 1997).
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Por ultimo, los obstaculos inconscientes son todos aquellos vinculados a las expectativas
de las mujeres sobre sus propias posibilidades, pues ellas se han visto limitadas debido a sus

ideas preconcebidas sobre cuéles deben ser sus papeles en la empresa (Nicolson, 1997).

8. Enfoque de Ester Barberd, Maite Sarri6 y Amparo Ramos

Ester Barberd, Maite Sarri6 y Amparo Ramos, en su publicacion “Mujeres directivas:
promocion profesional en Espafia y el Reino Unido”, del afio 2000, recalcan que existen barreras
que dificultan el desarrollo profesional de las mujeres y que las mismas perjudican a las

organizaciones al impedir el aprovechamiento maximo del potencial laboral que éstas ofrecen.

Las barreras que mencionan Barberd, Sarrié y Ramos (2000), fueron clasificadas segun
la disciplina que mejor las explica, en factores internos, abordados por la psicologia, y factores

socio-laborales externos, explicados por la sociologia.

Los factores internos abarcan elementos relativos a las diferencias intersexuales en
motivaciones y rasgos generales de personalidad como la ambicidn, empatia, motivacién de
poder y habilidades interactivas o en comportamientos y actitudes especificamente directivos.
Estos elementos estadn vinculados con dos atributos fundamentales: la eficacia en la accion
directiva y el nivel de compromiso personal con la organizacion. En este sentido, la psicologia
no concibe la carencia educativa o la falta de capacidad intelectual de las mujeres como una
limitante para su acceso a cargos de responsabilidad, pues las mismas han logrado ingresar a
carreras estereotipadamente masculinas y han logrado obtener buenos rendimientos,

invalidando asi este tipo de argumentos (Barbera, Sarrié y Ramos, 2000).

En cuanto a los factores internos, Barberd, Sarrié y Ramos (2000) sefialaron que el aporte
de la psicologia a las investigaciones realizadas sobre el techo de cristal, radica en la conclusién
de que los estereotipos de género son aquellos obstaculos que se presentan con mayor intensidad
y ejercen el papel dominante en la limitacion de las mujeres al acceso a cargos con alta

responsabilidad.

Con respecto a los factores socio-laborales externos, las autoras sefialan la estructura

organizacional, la demanda laboral que plantean los trabajos, la falta de tiempo que poseen las
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mujeres para dedicarse a la formacion dentro de la organizacion, compromisos familiares, entre

otros (Barbera, Sarrié y Ramos, 2000).

En este sentido, Barberd, Sarrié y Ramos (2000) llegaron a la conclusion de que, respecto
a los factores socio-laborales externos, las responsabilidades familiares asumidas
mayoritariamente por las mujeres resultan dificiles de compatibilizar con las demandas laborales
derivadas de los trabajos de direccion, representando una barrera en el acceso y promocion
profesional de las mujeres. Por lo tanto, cualquier accion que motive a incrementar la presencia
de mujeres en equipos directivos exige disminuir las responsabilidades familiares y potenciar el

que las cargas domeésticas sean compartidas por hombres y mujeres.

9. Enfoque de Noemi Giosa y Carolina Rodriguez

En una obra publicada por la Comision Econdmica para América Latina y El Caribe
(CEPAL) en el afio 2010, Noemi Giosa y Carolina Rodriguez, propusieron una serie de barreras
que fomentan la sub-representacién de las mujeres en las posiciones de alta responsabilidad.

Entre estas barreras, las autoras destacan los estereotipos y los preconceptos acerca de
las mujeres por parte de la sociedad, la exclusion de las mujeres de las redes de comunicacion
informales, la carencia de oportunidades para ganar experiencia en el gerenciamiento de lineas
de trabajo, los ambientes empresariales hostiles, la carencia de conciencia en cuanto a politicas
empresariales que tradicionalmente asocian a las mujeres con el trabajo de proteger a la familia,

la falta de iniciativa personal y del estilo de liderazgo (Giosa y Rodriguez, 2010).

Entre todos estos obstaculos, Giosa y Rodriguez (2010) destacan que el prejuicio
masculino, en especial por parte de los jefes y gerentes de areas, se identifica como el factor que

mejor explica este fendémeno conocido como “techos de cristal”.

10. Enfoque del presente estudio

A partir de los diversos enfoques que clasifican a los obstaculos que encuentran las
mujeres en su trayectoria laboral para ascender a puestos de alta responsabilidad, se propone

para esta investigacion una clasificacion propia que retoma o aprovecha la variedad de
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elementos pertinentes’ que proporciona la literatura, y asi presentar un estudio completo que
considere a las barreras mas relevantes que intervienen en la Segregacion Ocupacional Vertical

por Género.

Aunque se observa, en distintos enfoques, dos grandes categorias de barreras, aquellas
propias del individuo y aquellas que dependen del contexto y la sociedad, no todos plasman una
clasificacion explicita en ambos grupos de barreras, como si lo hacen Sonia Agut y Pilar Martin
(2007), quienes establecen factores individuales (como la baja expectativa auto-eficacia) y
factores externos (como los estereotipos, el acoso sexual, las pocas oportunidades de desarrollo
y las dificultades a la hora de compartir responsabilidades domésticas, entre otros); Ellen
McWhirter, Danielle Torres y Saba Rasheed (1998), quienes establecen la existencia de barreras
contextuales (como el acoso sexual, el estatus socioecondémico y la falta de apoyo en las
responsabilidades familiares), y la existencia de barreras individuales (como expectativas de
auto-eficacia, expectativa de resultados y el estrés de roles multiples); ademas del enfoque de
Ester Barbera, Maite Sarrié y Amparo Ramos (2000), en el que también se da una dicotomia de
barreras: internas (las motivaciones y los rasgos femeninos generales) y externas (como la

estructura organizacional y la demanda laboral, entre otras).

Ya que la mayoria de los enfoques coinciden en sefialar la influencia tanto de factores
externos a las mujeres, que son determinantes de su posicion subordinada, como de factores
internos a las propias mujeres, relativas a las actitudes y variables de personalidad (Ramos,
2005), en el presente enfoque, propone clasificar estas barreras en Factores Intrinsecos y

extrinsecos.

10.1.Factores Intrinsecos
Los Factores Intrinsecos son aquellos determinantes de la segregacién ocupacional
vertical que son inherentes a la mujer, y dependen de ella como individuo. Estos factores hacen

referencia a caracteristicas propias de la mujer.

7 Se decidié no incluir en el enfoque barreras propuestas por la literatura como el racismo, la homofobia, la
condicién de discapacidad de la mujer, el estatus socioeconémico bajo, entre otros, ya que se considerd que, por su
generalidad, se aplican a ambos géneros, por lo que no aportarian datos relevantes al fenémeno especifico de
estudio.
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El perfil socio-demogréfico de las mujeres trabajadoras se considera como un factor
factores intrinseco que puede influir, no solo en la insercion de las mismas al mundo laboral,

sino también en el ascenso a cargos superiores dentro de la jerarquia organizacional.

Sin embargo, las caracteristicas sociales o demograficas no son consideradas en la
literatura, y por lo tanto tampoco en este estudio, como barreras que impiden el ascenso

femenino a puestos de supervision.

Segun Orlando y Zufiiga (2000), las caracteristicas socio demograficas que determinan

la insercidn laboral de la mujer son:

e Edad: periodo transcurrido entre la fecha de nacimiento de la personay el dia en que
fue encuestada, expresada en nimero entero o en afios completos (Instituto Nacional
de Estadistica, 2013). Segun Soria, Rivas, Rossi, Taboada y Tavira (2002), en la
mayoria de los paises de América Latina, las tasas de ocupacion femenina se ubican
en edades a partir de 25 afios y hasta los 60 afios, tramo que agrupa a mujeres que por
lo general son quienes deben conciliar tareas laborales y domésticas. Segin Matteo
(2012), la mayoria de las mujeres venezolanas en el entorno gerencial poseen entre
36 y 45 afos de edad.

e Nivel educativo: grado de estudios mas alto cursado y aprobado dentro del ciclo de
instruccion en el Sistema Educativo Nacional, o su equivalente a los estudios
realizados fuera del pais (Instituto Nacional de Estadistica, 2013). Para Orlando y
Zulfiga (2000), el nivel educativo de la mujer es un determinante importante a
considerar para entender su participacion en el mercado laboral. Esto se debe a que la
oferta de empleo impone cada vez mas requisitos para el desempefio de distintas
ocupaciones. Segun el estudio realizado por Matteo (2012), la mayor parte de las
mujeres venezolanas que desempefian funciones supervisoras, poseen un elevado
nivel educativo, el 37.14% tiene educacion universitaria completa, un 52.86%
estudios de postgrado, y solo el 8.57% posee un nivel técnico superior universitario.
Ademaés, Matteo (2012) sefiala que el 80% de las gerentes venezolanas ha realizado
en los ultimos tres afios entre uno y seis cursos de formacién y actualizacion, y que

casi el 60% de ellas habla dos idiomas.
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Situacion conyugal: situacion de la persona en relacion con las leyes y costumbres
matrimoniales del pais. La misma puede ser unida, casada, separada o divorciada,
soltera o viuda (Instituto Nacional de Estadistica, 2013). Orlando y Zufiiga (2002),
sefialan que las mujeres casadas o unidas tienen menos probabilidad de participar en
la actividad econdmica que las mujeres solteras, ya que el matrimonio conlleva
mayores responsabilidades domesticas o familiares, debido a la creacion de una nueva
familia. Ademas, resalta el hecho de que la participacion laboral de las mujeres
divorciadas o separadas es la mas alta en el pais, al tener que sostener la completa
responsabilidad del mantenimiento del hogar. Segun Matteo (2012), en Venezuela, el
50% de las mujeres gerentes estan casadas, y el 62.86% tienen hijos, de las cuales el
57.14% tienen entre uno y dos hijos.

Tipo de hogar: condicion que retne un grupo de personas con o sin vinculos
familiares, que comparten toda o parte de una vivienda, y mantienen el gasto comin
de la misma (Instituto Nacional de Estadistica, 2013). Los tipos de hogar pueden ser:
hogares nucleares (unipersonales, biparentales sin hijos, monoparentales con hijos o
biparentales con hijos), hogares extensos (conformados por cualquiera de los tipos de
hogares nucleares mas otros parientes) y hogares compuestos (hogares extensos mas
otros no parientes). El tipo de hogar determina el nimero de mujeres que hay por
hogar o si existen otros miembros que puedan asumir obligaciones econdmicas,
domésticas y familiares, lo que puede influir en la insercion de las mujeres en el
mercado laboral (Orlando y Zufiiga, 2002).

Presencia de nifios en el hogar: se refiere a la existencia de personas menores de 7
afios en aquellos hogares donde vive una mujer ocupada, variable que incide en la
insercion de la mujer en el mercado laboral (Instituto Nacional de Estadistica, 2013).
La llegada de un nifio al hogar tiene consecuencias sobre la distribucién del tiempo
de los padres, las mujeres tienden a asumir las responsabilidades primarias de las
tareas domésticas y el cuidado del nifio, aun cuando estén activas en el mundo laboral;
en cambio los hombres aumentan sus actividades laborales. Las mujeres con nifios
pequefios, en particular en la etapa previa a la incorporacion de los mismos a la
escuela (en el caso venezolano se da a los 7 afios de edad), tienen mayores dificultades

para desempefiarse en sus funciones laborales, dificultades que van perdiendo fuerza
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a medida que el nifio avanza en los tramos educativos (Soria, Rivas, Rossi, Taboada
y Tavira, 2002).

e Ciclo de vida familiar: fase en la que se encuentra una mujer ocupada. A medida que
la mujer va avanzando en estas etapas, se le dificulta el desempefio y la insercion en

el mundo laboral. El ciclo de vida familiar tiene como categorias las siguientes:

Tabla 1. Etapas del Ciclo de Vida Familiar

Etapas Fases

Primera Soltera
Segunda Casada

Tercera Casada con el primer hijo

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (2013)

a. Barreras Personales
e Laformacion en areas tradicionalmente femeninas
A pesar de que la proporcion de mujeres ha igualado y hasta superado a la de hombres

en carreras universitarias, las opciones que éstas escogen son profesiones de vocacion social,
consideradas tradicionalmente como “femeninas”, ya sea en la sanidad, educacion, humanidades
0 ciencias sociales (en carreras como enfermeria, secretaria, administracion, psicologia,
periodismo, educacion, hosteleria, administracion publica, recursos humanos, derecho, entre
otras), mientras que los hombres muestran una gran presencia en carreras vinculadas a lo
tecnoldgico y empresarial, como profesiones de ingenieria, finanzas, medicina, derecho, entre
otras (Agut y Martin, 2007; Barnett, 1989).

Los hombres tienden a preferir profesiones que tienen gran prestigio en la sociedad, y
esta tendencia se va intensificando con el pasar de los afios; es decir, la relacién entre preferencia
profesional y prestigio va fortaleciéndose en el tiempo. Por el contrario, las mujeres rechazan
estas profesiones de gran prestigio, y las rechazan cada vez mas conforme van creciendo
(Barnett, 1989).

En otras palabras, a pesar de que mas del 50% de los pupitres de muchas universidades
son ocupados por mujeres, a éstas se le dificulta la promocion a puestos de responsabilidad en

las organizaciones ya que durante afios las mujeres han desempefiado ocupaciones tradicionales,
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mientras que las carreras cientificas han sido reservadas para los hombres. De este modo, al
considerar que los titulos de ciencias suelen llevar hacia los puestos de mayor prestigio y
responsabilidad, la eleccion de carreras “femeninas”, como las ya descritas, por parte de las
mujeres las auto-limita en la posibilidad de trasladarse horizontalmente a areas estratégicas de

la organizacion, asi como de escalar en la jerarquia de la misma (Lopez, 2007).

En Venezuela, a pesar de haber superado los obstaculos y limitaciones para alcanzar la
insercion de mujeres en los niveles universitarios, éstas se han orientado y se orientan hacia
profesiones que, en su gran mayoria, “reproducen los papeles tradicionales que siempre han
desempefiado pues, los mayores porcentajes de egresadas son de las carreras universitarias
vinculadas a la docencia, pedagogia, preescolar, derecho, psicologia, comunicacién social,
medicina, enfermeria, sociologia, entre otras” (Garcia, 2008, p.3). En conclusién, las mujeres
venezolanas estan basicamente orientadas hacia las carreras de atencidén y de servicios,
encontrandose las mayores proporciones en las ciencias de la educacion, en la salud y en las
ciencias sociales. Estas especialidades, pudiera afirmarse, en la practica representan la

continuidad de las tareas del hogar, pero remuneradas (Garcia, 2008).
e Bajas expectativas propias

Las expectativas que tienen las mujeres sobre sus capacidades se pueden observar desde
dos perspectivas: expectativas de auto-eficacia y expectativas en cuanto a sus resultados
(McWhirter, Torres y Rasheed, 1998).

La auto-eficacia se refiere a las creencias en las propias capacidades para ejecutar
acciones que se requieren para manejar situaciones particulares. Las expectativas de auto-
eficacia son fundamentales para la formulacion de los intereses de carrera, la traduccion de estos

intereses en metas, y de estas en acciones (McWhirter, Torres y Rasheed, 1998).

Las mujeres se creen poco eficientes a la hora de considerar estudios y ramas
tradicionalmente masculinos. Si la creencia compartida de las mujeres es que éstas no tienen las
capacidades para dirigir, las mismas no solo contribuyen a la creencia generalizada de ello, sino
que tambien llegan a internalizarlo, llegando a poner menos empefio en su promocion

profesional (Agut y Martin, 2007). Por lo general, las mujeres tienden a presentar una baja
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expectativa de auto-eficacia hacia los trabajos donde predominan los hombres (McWhirter,
Torres y Rasheed, 1998).

La expectativa de resultado se refiere, a diferencia de las expectativas de auto-eficacia,
a la creencia que tienen las mujeres acerca del fracaso como consecuencias de sus propias
acciones. Estas creencias sirven de barreras en la medida en que reducen la probabilidad de que
la trabajadora se involucraré en conductas que abordan las condiciones que frenan o promueven

sus objetivos en el lugar de trabajo (McWhirter, Torres y Rasheed, 1998).

La diferencia existente entre estos dos tipos de expectativas se puede observar en el
siguiente ejemplo observado con frecuencia en la vida organizacional: una mujer que percibe
que esta siendo remunerada en menor medida que sus compafieros del sexo opuesto, con las
mismas responsabilidades y el mismo desempefio, puede desarrollar una gran confianza en su
habilidad para argumentar esta situacion de inequidad y pedir un aumento salarial. Hasta este
punto, esta mujer ha experimentado una alta expectativa de auto-eficiencia. Sin embargo, si ella
cree que su reclamo serd infructuoso y no lograra el resultado esperado, disgustando tanto a su
supervisor como a sus comparieros, se presenta el caso en que sus expectativas de resultado son
bajas (McWhirter, Torres y Rasheed, 1998).

Es importante destacar que algunas de las actitudes de los hombres, si bien imponen
obstaculos, no siempre representan a los “villanos” que prohiben que las mujeres alcancen
cargos que implican alta responsabilidad, pues las mujeres también se han frenado debido a sus
propias ideas preconcebidas, que son inconscientes, en cuanto a cual debe ser su papel dentro
de la organizacion (Fretz y Hayman, 1989). “Existe un techo de cemento autoimpuesto por las
elecciones personales de las mujeres, tales como rechazar la promocion a puestos directivos mas

rigidos y exigentes” (Cuadrado y Morales, 2007, p.187).

10.2.Factores Extrinsecos

Los Factores Extrinsecos son aquellas barreras propias de la estructura social existente,
y no dependen de la mujer como individuo, sino del contexto en donde se desenvuelve. El
protagonista principal de estas barreras es la cultura, ya que determina la relacion asimétrica de
poder entre hombres y mujeres. Para Ramos (2005), estas barreras externas derivan de la cultura

androcéntrica que determina relaciones de poder asimétricas entre hombres y mujeres sobre la
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base del establecimiento de roles de género diferenciales. Entre los Factores Extrinsecos

destacan, en el presente enfoque, las Barreras Sociales, las organizacionales y las politicas.

a. Barreras Sociales

e Estereotipos de género

Los estereotipos de género son creencias generalizadas acerca de los rasgos que
supuestamente poseen hombres y mujeres y que distinguen a un género del otro. Pese a que
I6gicamente existen diferencias entre hombres y mujeres, el alcance de las mismas es menor
que el que sugiere los estereotipos. Entre los estereotipos mas comunes, existe aquél que supone
que los hombres son mas fuertes a la hora de tomar decisiones, mientras que las mujeres son
mas pasivas, tienen menor disposicion a aceptar responsabilidades laborales y preferir las
familiares. De hecho, como existe la percepcién social de que los cargos directivos son relativos
a la masculinidad, cuando una mujer asciende a un cargo directivo, se espera de ella que adopte
maneras masculinas de actuar (Agut y Martin, 2007).

El considerar que las mujeres son en mayor medida madres que directivas, creer que no
desean aceptar riesgos ni responsabilidades o pensar en que abandonaran su empleo en algun
momento para casarse o tener hijos, supone limitar y obstaculizar el desarrollo de la carrera

profesional de las mismas y su ascenso en la pirdmide organizacional (Lépez, 2007).

Segln estos estereotipos, la competencia, la independencia, la competitividad y la
intelectualidad son atributos masculinos (Barnett, 1989). Estas caracteristicas masculinas se
identifican con el éxito directivo, por lo que se conduce a pensar en el think manager — think
male (Lopez, 2007). Este término fue acufiado por Schein en 1973 para referirse a “uno de los
problemas mas importantes de las mujeres lideres en todos los paises, esto es, el estereotipo
persistente que asocia las actividades directivas con cualidades estereotipicamente masculinas”

(Cuadrado y Morales, 2007, p.186)

Por otro lado, para Araceli Sebastian Ramos (2006), parte de la sociedad mantiene la
creencia de que para las mujeres el trabajo no posee el mismo sentido que para los hombres,
pues éstas solo se insertan en el mundo laboral para aportar una ayuda a la familia, por lo que

se cree que rinden mucho menos y carecen de motivacion para delegar cargos de
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responsabilidad. Esta perspectiva se debe a la existencia de estereotipos que diferencian a los
hombres de las mujeres, los mismos son:

Tabla 2. Estereotipos de Género segin Ramos

Estereotipos femeninos Estereotipos masculinos
Subjetivas Analiticos
Intuitivas Racionales
Sensibles Frios
Daciles Independientes
Conservadoras Innovadores
Pasivas Activos
Inseguras Seguros
Afectivas (Actlan del corazon) Actlan con la cabeza
Expresivas Controlan sus emociones
Sentimentales Logro personal
Serviciales (Dirigidas a los demas) Funcionales o practicos

Fuente: Elaboracion propia con base en la teoria de Ramos (2006).

Segun Finzi (2007), las teorias de género explican la segregacion ocupacional mostrando
hasta qué punto los cargos directivos reflejan estereotipos masculinos. Estas teorias establecen
tres grupos de estereotipos: positivos, negativos y neutros.

Los cinco estereotipos "positivos™ que por lo general se mencionan en la literatura son:
una naturaleza humanitaria, la habilidad y la experiencia en el trabajo relacionado con el hogar,
una mayor destreza manual, una mayor honestidad y la apariencia fisica atractiva. Los cinco
estereotipos "negativos” mas comunes en la literatura son: la renuencia a supervisar a otros, una
menor fuerza fisica, una menor capacidad en ciencias y matematicas, menos disponibilidad para
viajar, y menor disposicién a enfrentar el peligro fisico. Otros tres estereotipos "neutrales” que
expone la literatura son: una mayor voluntad para aceptar 6rdenes, mayor disposicion a aceptar
salarios mas bajos y una menor necesidad de ingresos, y un mayor interés en el trabajo
domeéstico. Estos estereotipos, de ser ciertos, tendrian una gran influencia en las caracteristicas
generales que tipifican ocupaciones "femeninas"” y, por lo tanto, absteniendo a las mujeres de

ocupar cargos de direccion, ya que éstos estan “masculinizados” (Finzi, 2007).
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En concordancia con lo propuesto por Finzi, autores como Ricciardelli y Williams
(1995), proponen una lista de estereotipos de género tanto positivos como negativos, los cuales

se plasman a continuacion:

Tabla 3. Estereotipos de Género segun Ricciardelli y Williams

Estereotipos femeninos Estereotipos masculinos

Positivos Negativos Positivos Negativos
Paciente Timida Fuerte Agresivo
Sensitiva Débil Confidente Autoritario
Fiel Necesita aprobacion Firme en sus Sarcastico

decisiones
Responsable Dependiente Enérgico Grosero
Atenta Nerviosa Despreocupado Superior a los
demas

Fuente: Elaboracion propia con base en la teoria de Ricciardelli y Williams (1995).

e Responsabilidades en el hogar

Las responsabilidades en el hogar representan otro factor extrinseco ya que dependen
generalmente del contexto social en el cual estd inmersa la mujer, es decir, dependen de la

tenencia de conyuge, hijos u otros familiares dentro del hogar.

Las mujeres trabajadoras, tipicamente juegan un papel central como cuidadoras de sus
familias. Trabajadoras con hijos usualmente son la cuidadora principal de los mismos, y las que
estan casadas o0 viven con su pareja estaran probablemente destinadas a hacer una gran porcién
del trabajo doméstico (McWhirter, Torres y Rasheed, 1998). Es por eso que el balance vida-
trabajo, es decir, el equilibrio entre la vida personal-familiar y la profesional, influye en gran
medida en el proceso de promocidn hacia los puestos de poder. En otras palabras, mientras la
mujer sea mas capaz de conciliar la vida familiar y la laboral, tendrd mas posibilidades de
avanzar en su desarrollo de carrera; en cambio, si las responsabilidades familiares opacan el
desempefio laboral de la mujer, es mas probable que no tomen en cuenta al momento de una

promocion (Lopez, 2007).

Las demandas a las que actualmente deben hacer frente los hombres y mujeres con el fin
de compaginar las actividades que se derivan de la familia y sus funciones laborales contindan

siendo diferentes, las mujeres han estado mucho mas implicadas en el cuidado de los hijos que
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sus compafieros hombres, aun cuando ambos aporten ingresos a la familia, representando esto
un factor determinante en la carrera profesional de las mujeres como directivas (Cuadrado y
Morales, 2007; Agut y Martin, 2007).

Una muestra de esto la ofrecen Blair y Lichter (1991; cp. Myers, 2000), quienes afirman
que los esposos estadounidenses realizan el 72% del trabajo al aire libre y el 91% del
mantenimiento del vehiculo, pero sélo el 19% de la preparacion de las comidas, 16% de la
limpieza, y el 12% del lavado de la ropa.

La falta de apoyo por parte de un esposo, pareja doméstica, familia u otra persona
significativa en la vida de la mujer conlleva la incapacidad de conciliar la vida familiar y la vida
laboral de la mujer, lo que puede agravar la presion para la ejecucion de sus roles, al tiempo que

magnifica los efectos de las otras barreras extrinsecas (McWhirter, Torres y Rasheed, 1998).

b. Barreras Organizacionales

e Desigualdad en practicas de reclutamiento y promocion

Las organizaciones a la hora de reclutar y seleccionar talento humano para ocupar
puestos que implican alta responsabilidad, tenderan a escoger a los hombres, en vez de a las
mujeres, aunque candidatos de ambos sexos posean el mismo potencial, he incluso si las
mujeres estdn mejor preparadas. Esta situacion no sélo se da por la preconcepcion “think
manager - think male” (Departamento del Trabajo de los Estados Unidos, s.f; Lopez, 2007), sino
que también, por la percepcion por parte de las organizaciones de que el hecho de contratar a
mujeres para estos puestos importantes, representa un mayor riesgo, ya que existe la posibilidad
de que las mismas abandonen el trabajo por razones personales como el matrimonio, la

concepcidn de hijos, enfermedades familiares, entre otras (Fretz y Hayman, 1989).

Ademas, en cuanto al escenario de una oportunidad de promocion de las mismas, la
organizacion prefiere, antes de tomarlas en cuenta para ocupar cargos vacantes de supervision,
recurrir a un proceso nuevo de reclutamiento y seleccion. Muchas veces haciendo esto a puerta
cerrada, para evitar que las mujeres se sientan discriminadas (Departamento del Trabajo de los
Estados Unidos, s.f).
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¢ Inequidad en las politicas de compensacion

Otro elemento que impide que las condiciones entre hombres y mujeres sean iguales es
la falta de lineamientos profesionales para las mujeres que aspiran a un puesto directivo, pues
se esta en presencia de una inequidad remunerativa, que se va agudizando a medida que éstas
van escalando posiciones mas altas en la jerarquia organizacional, tendiendo a recibir un salario
y beneficios econdmicos inferiores a los de sus pares masculinos (Orth y Jacobs, 1989;
McWhirter, Torres y Rasheed, 1998).

La compensacion comprende el salario o sueldo normal de base 0 minimo y cualquier
otra gratificacion percibida, directa o indirectamente, en dinero o en especie, por la persona
trabajadora en razén de la relacion de trabajo. Descontando todas las diferencias por
caracteristicas personales, el sexo determina que las mujeres perciben una ganancia 21% inferior
a lo recibido por los hombres en igualdad de condiciones (Lucio, Valle y Valero, 2012). Se
puede sefialar incluso que “por cada mujer que tiene un titulo hay muchos hombres menos

capacitados, que reciben sueldos mas altos” (Orth y Jacobs, 1989, p.134).

e Discriminacién en las politicas de desarrollo

La escasez de oportunidades para contribuir y participar en las experiencias de desarrollo
corporativas, es otra barrera que obstaculiza el acceso de las mujeres a cargos de alta jerarquia,
ya que, por disefio, las précticas de desarrollo estan generalmente pensadas para ser aplicadas
en el periodo comprendido entre los treinta y cuarenta afios de edad. Sin embargo, es
precisamente esta época la que exige de la mujer una dedicacion intensa al cuidado de los hijos
(Pizarro y Guerra, 2010).

En general, muchas corporaciones identifican empleados clave y supervisan el avance
de su carrera, a través de un monitoreo anual que pretende catalogar a dichos individuos como
grandes potenciales, e incluir formas de desarrollo internas, (como rotacion, asignacion de
mentores y adiestramiento), desarrollo externo (como estudios de grado, programas de
desarrollo ejecutivo, diplomado, cursos, etc.), traslados internacionales temporales y la
asignacion de altas posiciones (como asistentes especiales de ejecutivos senior). Estas medidas
contribuyen a que estos empleados realcen sus credenciales académicas y laborales
(Departamento del Trabajo de los Estados Unidos, s.f).
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e Segregacion ocupacional horizontal

La segregacion ocupacional horizontal se manifiesta en la actualidad en la dificultad que
poseen las mujeres para, una vez dentro de la organizacion, movilizarse lateralmente e
introducirse en &reas estratégicas de dicha empresa, fendmeno también se conocido como

“muros de cristal” (Larrafiaga y Rodriguez, s.f.).

La segregacion horizontal de las mujeres en el trabajo ocurre cuando hombres y mujeres
se concentran en determinados campos de ocupacion, en general y dentro de una organizacion,
lo que produce disparidad en términos de desarrollo de carrera, pensiones, beneficios, etc.
(Finzi, 2007).

Esta disparidad no solo es observada a través de la dificultad que enfrentan las mujeres
para ingresar a areas estratégicas dentro de una organizacion. De hecho, es medida generalmente
en términos absolutos a través del indice de Disimilitud de Duncan, expuesto anteriormente en

este capitulo, definido asi:

Donde n es el nimero total de tipos de areas® (por ejemplo, areas de negocio, areas de
apoyo, etc.), Mi y Hi representan el nimero de mujeres y el nimero de hombres en el area |,
respectivamente. Mientras que M y H representan, respectivamente, el total de mujeres y de
hombres en todos los tipos de areas. El valor que tome el indice representa el porcentaje de
mujeres (0 de hombres) que tendrian que cambiar de ocupaciones, sin reemplazo, para que la
distribucion del empleo en ambos sexos fuese idéntica, es decir, para que exista total integracion

ocupacional (Duncan y Duncan, 1995).
e Acoso sexual y psicolégico

El acoso sexual representa la barrera de mayor aversion en el desarrollo de la carrera de

las mujeres. Consiste en cualquier conducta sexual que afecta la dignidad de las personas en el

8 Generalmente se utilizan dos tipos de area: area estratégica o esencial, y area no estratégica o no esencial.
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trabajo y crean un ambiente de trabajo hostil, ademas de deteriorar su integridad fisica y psiquica
(Agut y Martin, 2007).

Aunque el acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombre como mujeres, la mujer se
convierte en la principal victima, ya que su situacion en el mercado laboral es claramente inferior
respecto a los hombres, por su inestabilidad en el empleo y su subordinacion en la jerarquia
(Inmark, 2006).

El acoso psicoldgico en el trabajo se trata de una agresion psicoldgica asociada al género
que ejerce una persona o un grupo de personas sobre una victima, generalmente una mujer, de
manera sistematica en el tiempo. Estas acciones repercuten de manera negativa en el entorno
social y laboral de la victima, fomentando el absentismo laboral y hasta el abandono total de la

organizacion (Agut y Martin, 2007).
e Escasez de mentores y modelos a seguir.

Sin duda la falta de modelos femeninos con los que identificarse hace que agudice la
inseguridad y el temor a la falta de eficacia cuando se accede a lugares de trabajo

tradicionalmente ocupados por varones (Trigueros y Mondragdn, 2005).

La cantidad de modelos tanto femeninos como masculinos influyen en el desarrollo de
carrera de las mujeres. La predominancia de figuras masculinas en el tope de las jerarquias
organizacionales y la grave escasez de modelos femeninos que sirvan de referencia, pueden
conllevar la obstaculizacion del ascenso de las mujeres, al éstas no sentirse identificadas y auto-

limitarse a raiz de ello (McWhirter, Torres y Rasheed, 1998).

La insuficiente representacion de las mujeres en los consejos de administracion de las
organizaciones, asi como su escasa presencia en puestos de gran responsabilidad, repercute
haciendo que las mujeres no puedan contar con gran numero de mentores en la organizacion
que sirvan de guia, incentivando el desarrollo de carrera de las mismas, viéndose limitado asi el

apoyo capital para el logro de dicho objetivo (Kaufmann, s.f).

Ademas, al ser pocas las mujeres que acceden a puestos de poder, su representatividad
se convierte en una pequefia muestra que encarna al resto de las mujeres, es decir, se convierten

en un emblema del colectivo (Kanter 1977 cp. Kaufmann s.f)
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c. Barreras Politicas

e Poco alcance de programas y entes reguladores

Facilitar a las mujeres la superacion de las esas barreras invisibles requiere de la creacion
de politicas, leyes y programas de accion que permitan corregir la discriminacion ocupacional
existente entre géneros (Lopez, 2007). La accion politica en éstos términos se materializa en
medidas como programas de inclusion y entes de vigilancia y regulacién, que permitan
contrastar y corregir la inequidad de género y las discriminaciones en las organizaciones, asi
como también procuren apoyo para mujeres que, por falta de apoyo dentro del hogar, requieran
asistencia en el cuidado de nifios y/o ancianos bajo su responsabilidad. Sin embargo, la escasez
de medidas de este tipo y el limitado alcance de las pocas existentes representa una barrera que
obstaculiza el acceso de las mujeres a altos cargos directivos (Avelar y Zabludovsky, 2001;
Lépez, 2007).

Para Zufiga (2011), en Venezuela, las mujeres enfrentan grandes diferencias en su
insercion laboral en cuanto a puestos de responsabilidad y salarios, mucho mas si éstas
provienen de hogares de bajos ingresos y tienen bajo nivel educativo. Ademas, si a ello se afiade
que son estas mujeres quienes tienen la responsabilidad del cuidado de la familia (debido a su
inherente condicién de género), resulta dificultoso lograr conciliar el empleo fuera del hogar
con las tareas reproductivas (dentro del hogar). Entonces, “es fundamental que el Estado
garantice una minima accesibilidad a servicios que faciliten el cuidado tanto de nifios como de

adultos mayores en condicion de dependencia” (p.3)
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CAPITULO Il
MARCO REFERENCIAL

En el presente capitulo se plasma una sintesis informativa referente a las cuatro (4)
transnacionales que abrieron sus puertas aportando parte de su capital humano como muestra,
haciendo posible la realizacion del presente estudio. En este sentido, se sefialara, para cada
empresa, aspectos como: sector econdmico al que pertenece, una breve resefia historica,
ubicacion geogréfica en Caracas, sedes en América Latina y el mundo, cantidad de empleados
en Caracas, Indice de Disimilitud de Duncan en Venezuela, entre otros.

Empresa A: Transnacional de Bienes de Consumo Masivo.

Empresa transnacional especializada en la produccion de bienes de consumo,
especificamente de productos de belleza, higiene y cuidado personal, cuidado del hogar y de la
familia. Fue fundada en 1837 en Estados Unidos, donde tiene su sede principal hoy, y sucursales
en mas de 180 paises del mundo, siendo 11 de ellas de América Latina. Esta empresa inicio
operaciones en Venezuela en 1950, ubicando su sede principal en el municipio Baruta del Area
Metropolitana de Caracas, en la cual laboran hoy en dia mas de 480 empleados.

Esta transnacional fomenta la equidad de género en sus organizaciones, estableciendo
politicas de no discriminacion por género, al monitorear indicadores de balance de género en
cada funcion y nivel de su estructura. Ademas, tiene como norma la consideracion de al menos
una mujer entre los dos candidatos necesarios para cubrir una vacante, tanto al momento de

seleccionar como para promocionar.

Empresa B: Transnacional de Alimentos de Consumo Masivo.

Empresa transnacional especializada en la produccion de bebidas y alimentos,
especificamente de café, jugos, lacteos, confites, galletas, yogures, productos culinarios, de

cuidado de mascotas y de nutricién infantil.
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Esta empresa fue fundada en 1866 en Suiza, donde aun permanecen sus oficinas
principales, ademas posee mas de 110 sucursales en todo el mundo, siendo 23 de ellas de
América Latina. En Venezuela se encuentra desde el afio 1886, su sede principal radica en el
municipio Baruta del Area Metropolitana de Caracas, en la cual laboran actualmente mas de

465 empleados, y, cuenta también con cinco (5) fabricas distribuidas a nivel nacional.

Entre sus practicas de recursos humanos, esta organizacion se interesa por el balance de
género, conformando grupos veladores de este principio, llamados “gender balance champions”

gue generalmente son hombres o mujeres que ocupan cargos gerenciales.

Empresa C: Entidad Financiera Transnacional

Entidad financiera transnacional constituida en 1970, afio en el que inicié operaciones

en Venezuela, estableciendo su sede principal en Caracas, especificamente en Chacao.

Esta entidad esta conformada en la actualidad por 18 paises de América Latina, EI Caribe

y Europa. Su sede en Caracas cuenta con alrededor de 400 empleados.

En esta organizacion, no existe una politica establecida que fomente o garantice la
equidad de género como se concibe en esta investigacion. Esta entidad financiera apenas se vale
de tratar de equiparar el porcentaje de trabajadores hombres al de las mujeres, sin tomar en
cuenta la distribucion de cada género entre los niveles de la jerarquia.

Empresa D: Laboratorio Farmacéutico Transnhacional

Empresa transnacional perteneciente al sector farmaceutico y quimico, especializada en
la fabricacion de productos quimicos de alta tecnologia, productos de la investigacion
farmacéutica y la biotecnologia. Fue fundada en 1668 en Alemania, donde tiene su sede
principal hoy dia, y cuenta con mas de 30 sucursales a nivel mundial, de las cuales 6 son de
América Latina. Esta empresa se encuentra activa en Venezuela desde 1964, ubicando su sede
principal en el municipio Baruta del Area Metropolitana de Caracas, en la cual laboran

actualmente alrededor de 150 empleados.

Entre los principios de esta transnacional, se establece la inclusion y la diversidad entre

los empleados, por lo que, consecuentemente, el departamento de recursos humanos promueve
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la igualdad de oportunidades para ambos géneros, en cuanto a posibilidades de desarrollo,

compensacion, entre otros.

Empresa E: Transnacional de Consumo Masivo de Baterias

Empresa transnacional de consumo masivo, especializada en la manufactura y

distribucion de baterias y productos de cuidado personal.

Fue fundada en 1896 en Missouri, Estados Unidos, donde se ubican las oficinas
principales hoy dia. Se encuentra establecida en mas de 50 paises en todo el mundo, de las cuales
9 estan ubicadas en Ameérica Latina. Se radic6 en Venezuela en el afio 1961, y actualmente sus
oficinas administrativas se encuentran en el municipio Chacao del Area Metropolitana de

Caracas, donde emplea a méas de 60 trabajadores.

Esta transnacional defiende la equidad de género dentro de sus organizaciones, al
considerar candidatos de ambos géneros para llenar cualquier vacante. Sin embargo,

generalmente no detienen el proceso de seleccidén o promocién cuando no se da esta condicion.

Tabla 4. Marco Referencial de las Empresas estudiadas.

Empresa Empresa A  EmpresaB EmpresaC  Empresa D Empresa E
- Consumo Consumo . . Farmaceutico Consumo
Sector Econdmico . - Financiero P X
Masivo Masivo y Quimico Masivo
Afio de Fundacion 1837 1866 1970 1668 1896
Afio de establecimiento en 1950 1886 1970 1964 1961
Venezuela
Sede Principal en el Mundo EEUU Suiza Venezuela Alemania EEUU
N° de sucursales en el Mundo | Mas de 180 Mfiode 18 Mas de 30 Mas de 50
" Municipio  Municipio  Municipio  Municipio Municipio
Ubicacion en Caracas Baruta Baruta Chacao Baruta Chacao

Mas de Mas de

Cantidad de Empleados Més de 480 465 400 Més de 150 Més de 60
indice de Duncan 8% 23% 46% 27% 26%
Politicas d,e Equidad de Si Si No si Si
Genero

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se presenta una vision clara acerca de la metodologia utilizada en este
estudio. En primer lugar, se explica el tipo y la naturaleza de investigacion realizada.
Seguidamente, se describe la unidad de andlisis, y se presenta la poblacion y la muestra tomadas
en cuenta. Posteriormente se muestra una definicion conceptual y operacional de las variables
del estudio. Luego se establecen los métodos, técnicas y procedimientos aplicados para la
recoleccion y el andlisis de la informacidn recolectada. Finalmente, se presentan las limitaciones

metodologicas que el estudio tuvo y algunas consideraciones éticas.

Tipo de estudio vy disefio de investigacién

El tipo de estudio explicativo consiste en responder a las causas de los eventos fisicos o
sociales. Proporciona un alto nivel de conocimientos puesto que va mas alla de la descripcion
de conceptos o fendmenos o del establecimiento de relaciones entre los mismos. El interés de
éste tipo de analisis radica en explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se da
el mismo, o por qué dos o mas variables estan relacionadas (Hernandez Sampieri, Fernandez y
Baptista, 1994). Se esta en presencia de un estudio explicativo, ya que esta investigacion tuvo
como finalidad establecer el grado de intervencion de cada uno de los factores que obstaculizan
el acceso de las mujeres a cargos de alta responsabilidad y el grado de Segregacion Ocupacional
Vertical por Género existente en sus departamentos o subdepartamentos. El resultado final
muestra qué factores explican (y en qué grado lo hacen) el fendbmeno de la Segregacion
Ocupacional Vertical por Género en las unidades de trabajo estudiadas.

Por otro lado, dado que la naturaleza de la investigacion no supone la manipulacion o
intervencion de las variables, se puede decir que la misma se trata de una investigacion con un
disefio no experimental o de campo, pues como sefialan Kerlinger y Lee (2002) el disefio no

experimental consiste en “la busqueda empirica y sistematica en la que el cientifico no posee
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control directo sobre las variables independientes, debido a que sus manifestaciones, ya han
ocurrido 0 a que son inherentemente no manipulables” (p.504), pues son registradas tal y como
se desarrollan en su contexto natural, para ser analizadas posteriormente (Herndndez Sampieri,
Fernandez y Baptista, 2003).

En cuanto a la temporalidad, el presente estudio se enmarca en un disefio de
investigacion transeccional o transversal, ya que la recogida de la informacion estuvo

circunscrita a un unico momento en el tiempo (Cea, 1998).

Con respecto a la amplitud del disefio, se puede decir que se trata de una investigacion
multivariada (Hurtado, 2012) ya que ésta toma en cuenta mas de una variable: por un lado, la
Segregacion Ocupacional Vertical por Geénero (variable dependiente), y por el otro, los Factores
Asociados a la Segregacion Ocupacional Vertical por Género, divididos en Factores Intrinsecos
y Extrinsecos y a su vez en Barreras Personales, Sociales, Organizacionales y Politicas
(variables independientes).

Unidad de analisis

La unidad de andlisis considerada para observar la variable dependiente (segregacion
ocupacional vertical por género) fueron los departamentos o subdepartamentos de
transnacionales con sede en el Area Metropolitana de Caracas para el afio 2014, determinando

en ellos el indice de Disimilitud de Duncan del mismo.

Asimismo, para las variables independientes (factores que intervienen en la Segregacion
Ocupacional Vertical por Género), se definio como unidad de andlisis los departamentos o
subdepartamentos en los cuales se calcularon los indices de Factores Intrinsecos y Extrinsecos
(y de barreras y subdimensiones), correspondientes a variables colectivas analiticas, que
consisten en “propiedades que se obtienen al realizar alguna operacion matematica o estadistica
sobre caracteristicas que se presentan en todas o cada una de las unidades que componen el
grupo o colectivo” (Briones, 1990, p.4). Estas variables se obtuvieros tras observar a un conjunto

de mujeres en cargos profesionales® que presten servicios en estas transnacionales, cuyo cargo

® Es decir, que tengan posibilidades de desarrollo profesional, y oportunidades de carrera, excluyendo de la muestra
a mujeres en cargos administrativos como: asistentes, secretarias, obreras, etc.



65

actual tenga posiciones superiores en la jerarquia organizacional'®, y que ademas las mismas

posean al menos un (1) afio de antigiedad dentro de la organizacion®!.

Disefio muestral

Segun Selltiz (1976), la poblacién es el conjunto total de sujetos que poseen las mismas
caracteristicas y que conforman el fendmeno a estudiar. De acuerdo a Hernandez Sampieri,
Ferndndez y Baptista (1994), las poblaciones deben delimitarse de manera precisa en cuanto a
su naturaleza, lugar y tiempo. En este sentido, para efectos de esta investigacion, se consideraron

poblaciones diferentes para las variables a observar y, por ende, también muestras diferentes.

La muestra suele ser definida como un subgrupo de la poblacién. Es el conjunto del
universo construido de manera tal que conserva las caracteristicas mas relevantes de la

poblacion (Hernadndez Sampieri, Fernandez y Baptista, 2003).

En un principio, debido a la naturaleza del presente estudio, la seleccion de la muestra
tanto de departamentos como de mujeres seria a través de un muestreo probabilistico aleatorio,
en el que el nimero de departamentos y de mujeres estaria sujeto a la dimensidn de cada empresa

y departamento, respectivamente.

Sin embargo, por limitaciones asociadas al entorno organizacional como tiempo y
disponibilidad, las empresas determinaron en primer lugar, los departamentos a los que seria
posible el acceso. Una vez dentro de ellos, por las mismas limitaciones, se decidio recurrir a un
muestreo estratégico o de conveniencia de las mujeres a encuestar. Para Cea (1998), este
muestreo consiste en “una modalidad de muestreo no probabilistico, en el cual la seleccion de
unidades muestrales responde a criterios subjetivos, acordes con los objetivos de la
investigacion™ (p. 200). Ademas, segun Corbetta (2007), este tipo de muestreo encuentra una
conveniente aplicacion en el caso de muestras muy pequefias, 0 en situaciones particulares en

las que la importancia de algunas unidades exige su inclusion para que la informacion recogida

10 La razén de que la poblacion tenga como criterio de delimitacion el que los cargos actuales de las mujeres posean
puestos superiores en la jerarquia organizacional (es decir, excluyendo de la muestra a los maximos cargos de la
jerarquia) se debe a que es necesario que éstas sean susceptibles a ser promovidas a dichos cargos de alta
responsabilidad, a fin de determinar qué tipos de barreras obstaculizan este ascenso.
11 El criterio de antigliedad igual o mayor a un afio se escogié para que las mujeres tengan tiempo suficiente de
demostrar sus potencialidades y puedan ser consideradas para futuras promociones.



66

resulte completa. En este tipo de muestreo, los sujetos de una investigacion, son seleccionados
para el estudio también porque estos son més faciles de reclutar, como sucedi6 en esta
investigacion. La eleccidn de esta metodologia condujo en reiteradas ocasiones a la realizacion
de censos dentro de cada departamento o subdepartamento (especificamente en el 60% de ellos),

como se refleja en la tabla a continuacién (y més especificamente en el Anexo B. 1):

Tabla 5. Departamentos Analizados que fueron Censados por Empresa

% Departamentos Censados
Empresas Departamentos Censados del Total de departamentos
analizados

Empresa A 9 69%
Empresa B 6 50%
Empresa C 7 100%
Empresa D 6 46%
Empresa E 2 40%
Total 30 60%

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, Pefia (2009) recomienda incluir en los estudios con técnicas de regresion
lineal, “al menos 20 observaciones por cada variable independiente” (p.133), variables que en
este caso son: Factores Intrinsecos y Factores Extrinsecos. En ese sentido, para poder ejecutar
las técnicas estadisticas necesarias para establecer la relacion entre el Indice de Segregacion
Ocupacional Vertical por Género Y las barreras asociadas a dicho fendmeno, fue necesario
acceder a por lo menos 40 departamentos o subdepartamentos. Ademas, Pefia considera preciso
estimar no menos de 100 observaciones para obtener coeficientes de regresion muestralmente
estables. Como se muestra mas adelante, se logro recolectar datos de 50 departamentos (0

subdepartamentos), pudiendo hacer andlisis con 50 pares de datos, a partir de 110 observaciones.

El nimero de departamentos o subdepartamentos observados en cada empresa, el tamafio
de poblacion y de muestra correspondientes a la recoleccion de informacion de este estudio

(tanto por empresa como en total), se reflejan en la siguiente tabla:
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Tabla 6. Datos Muestrales

Empresa Empresa Empresa Empresa Empresa
Empresa A B C D E Total
Departamentos o Subdepartamentos 13 12 7 13 5 50
thal_de mujeres que cumplen con los 39 44 21 30 14 150
criterios en los departamentos
NuUmero de mujeres encuestadas 32 30 21 17 10 110
Mujeres representadas en la muestra 82.05% 68.18% 100% 53.12% 71.42% 73.33%

Fuente: Elaboracion propia.

Variables: definicién conceptual v operacional

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2003), la variable es una propiedad
que puede fluctuar, y cuya variacion es susceptible de ser medida y observada. En el presente
trabajo se estudiaron dos variables. La variable dependiente es, segin Bavaresco de Prieto
(1997), el efecto, logro, producto o resultado que serd apreciado por estimulo de la variable
antecedente, es decir, de la variable independiente; la variable dependiente del presente estudio
es la Segregacion Ocupacional Vertical por Género, o el “techo de cristal”. Las variables
independientes corresponden con el fendmeno que antecede el problema y son apreciados como
la raiz, motivo o cualidad primaria del objeto en estudio (Bavaresco de Prieto, 1997); las
variables independientes protagonistas de este estudio son los factores que intervienen en la
Segregacion Ocupacional Vertical por Género, clasificadas en Factores Intrinsecos y Factores

Extrinsecos a la mujer.

1. Segregacion Ocupacional Vertical por Género

1.1.Definicion conceptual

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2010), la Segregacion Ocupacional
Vertical por Género:

Es aquella que se refiere a la desigual distribucion de mujeres y hombres en las
posiciones jerarquicas dentro del mismo sector ocupacional e incluso dentro de las
mismas empresas, tendiendo las mujeres a ocupar los puestos de menor escala jerarquica

o funcional, y consecuentemente recibiendo los salarios mas bajos (p. 30).
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En el presente trabajo de grado se utilizé el indice de Disimilitud de Duncan para
determinar la existencia de Segregacién Ocupacional Vertical por Género en cada unidad de

trabajo: departamento o subdepartamento.

Ya que el foco central de esta investigacion son las mujeres, resulta de mayor
conveniencia y aplicabilidad considerar el indice de Disimilitud de Duncan antes que el de KM,
no solo porque se trata de la herramienta més utilizada para estudiar cualquier tipo de
segregacion, sino que el valor que arroja este indice representa el porcentaje de mujeres que
debe reubicarse (sin reemplazo) para alcanzar una segregacion igual a cero dentro de su
departamento o subdepartamento, indicador que aporta suficiente informacion para el analisis

requerido de los datos.

indice de Disimilitud de Duncan:

n
T 24.M
=1

Donde:

n es el nimero total de niveles en la jerarquia

Mi representa el nimero de mujeres en el nivel i

Hi representa el nimero de hombres en el nivel i.

M representa el total mujeres en todos los niveles de la jerarquia.

H representa el total hombres en todos los niveles de la jerarquia.

2. Factores que intervienen en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género
2.1.Definicion conceptual
Segun Macarena Lopez (2007), los factores o agentes en la carrera laboral de las mujeres

qgue contribuyen a la segregacion ocupacional vertical son aquellos que obstaculizan su

promocidn a cargos de alta responsabilidad.
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Como se profundiz6 en el Capitulo Il, la variable en cuestion posee dos grandes
dimensiones generales: Factores Intrinsecos y Factores Extrinsecos, que a su vez poseen

dimensiones especificas, como se presenta, de forma sintética, a continuacion.

2.1.1. Factores Intrinsecos: Son aquellas barreras inherentes a la mujer, y dependen de ella
como individuo. Dentro de los Factores Intrinsecos se encuentra los determinantes de la
insercion laboral femenina (edad, nivel educativo, situacion conyugal, tipo de hogar, presencia
de nifios en el hogar y ciclo de vida familiar), asi denominados en la literatura revisada, y una

Unica dimension especifica: las Barreras Personales.

a. Barreras Personales
e Formacién en areas tradicionalmente femeninas: Se trata de la escogencia, por parte de

las mujeres, de profesiones de vocacion social, consideradas tradicionalmente como
“femeninas”, como la sanidad, educacion, humanidades o ciencias sociales.
e Bajas expectativas propias: Se trata de la percepcion de bajas expectativas de auto-

eficacia y la percepcion de bajas expectativas de resultados.

2.1.2. Factores Extrinsecos: Son aquellas barreras propias de la estructura social existente, y
no dependen de la mujer como individuo, sino del contexto en donde se desenvuelve, resaltando
la cultura como factor primordial. Entre los Factores Extrinsecos destacan las Barreras Sociales,

las organizacionales y las politicas.

a. Barreras Sociales
e Estereotipos de género: Son creencias generalizadas acerca de los rasgos que

supuestamente poseen hombres y mujeres y que distinguen a un género del otro y, por
lo tanto, “feminizan” y “masculinizan” ciertas ocupaciones.

e Responsabilidades en el hogar: Se trata del balance vida-trabajo, es decir, el equilibrio
entre la vida personal-familiar y la profesional, y del nivel de apoyo en las

responsabilidades domésticas.

b. Barreras Organizacionales
e Desigualdad en précticas de reclutamiento y promocion: Se trata de la existencia de

discriminacion hacia la mujer en los procesos de reclutamiento y en los procesos de

promocion.
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¢ Inequidad en las politicas de compensacion: Existencia de discriminacion hacia la mujer
en las politicas de compensacion.

e Discriminacion en las politicas de desarrollo: La escasez de oportunidades para la mujer
de contribuir y participar en las experiencias de desarrollo corporativas.

e Segregacion ocupacional horizontal: Complicacion que experimentan las mujeres para
su insercién en areas estratégicas dentro de la empresa.

e Acoso sexual y psicolégico: Experiencia de conductas sexuales y/o psicologicas
agresivas y no consentidas hacia las mujeres.

e Escasez de mentores y modelos a seguir: La grave escasez de modelos femeninos que
sirvan de referencia y la abundancia de figuras masculinas en el tope de las jerarquias
organizacionales, pueden constituir un obstaculo para el desarrollo de carrera de las

mujeres, al éstas no sentirse identificadas y auto-limitarse a raiz de ello.

c. Barreras Politicas
e Poco alcance de programas y entes reguladores: Limitadas medidas, programas de

inclusion y entes de vigilancia y regulacion, que permitan contrastar y corregir la
inequidad de género y las discriminaciones en las organizaciones, asi como también
procuren apoyo para mujeres que, por falta de apoyo dentro del hogar, requieran
asistencia en el cuidado de nifios y/o ancianos bajo su responsabilidad.

3. Operacionalizacion de las variables

El proceso de operacionalizacion permite precisar los indicios y dimensiones de la
variable de estudio, al descomponer la variable haciendo un abordaje focalizado de la
investigacion para hacer referencia a qué se debe observar para describir el evento de estudio y
construir un instrumento para la recoleccion de datos (Hurtado, 2012; Gonzalez Blasquez,
2000). A continuacion se presenta la operacionalizacién de las variables que se analizaran en

esta investigacion.
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Variable

Dimensiones
Generales

Dimensiones
Especificas

Subdimensiones

Indicadores

item

indices a
calcular

Segregacion

Ocupacional

Vertical por
Género

Numero de niveles en la
jerarquia

Numero de hombres en
cada nivel de la jerarquia

NUmero de mujeres en
cada nivel de la jerarquia

Total de mujeres en
todos los niveles de la
jerarquia

Total de hombres en
todos los niveles de la
jerarquia

indice de
Duncan

Factores que
intervienen
enla
Segregacioén
Ocupacional
Vertical por
Género

Factores
Intrinsecos

Determinantes de
la insercién
laboral femenina

Edad

Nivel educativo

Situacién conyugal

Tipo de hogar

~N| W[ N

Presencia de nifios en el
hogar

4,5

Ciclo de vida familiar

3,4

Cruce con nivel en
la jerarquia (cargo
relativo)

Barreras
Personales

Formacion en
areas
tradicionalmente
femeninas

Escogencia de
profesiones de vocacion
social consideradas
tradicionalmente
femeninas

Bajas expectativas
propias

Percepcion de bajas
expectativas de auto-
eficacia

21, 24,

Percepcion de bajas
expectativas de
resultados

11, 20,
22

Subindice de Barreras Personales
Indice de Factores Intrinsecos
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Factores que
intervienen
enla
Segregacion
Ocupacional
Vertical por
Género

Factores
Extrinsecos

Barreras Sociales

Estereotipos de

Percepcion de existencia
de rasgos generales

. caracteristicos y 9
énero . X
g diferenciadores de las
mujeres
Nivel de apoyo en las
responsabilidades 10, 37
Domésticas
Responsabilidades
en el hogar
12, 42,

Roles multiples

45

Subindice de Barreras Sociales

Indice de Factores Extrinsecos
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Factores que
intervienen
enla
Segregacioén
Ocupacional
Vertical por
Género

Factores
Extrinsecos

Barreras
Organizacionales

Percepcion de
discriminacion en los

18, 36
procesos de
Desigualdad en reclutamiento
practicas de
reclutamiento y
promocion
Percepcion de 25, 35,
discriminacion en los 43
procesos de promocion.
Inequidad . Pgrc_epCI_Qn de
o discriminacion en las 13, 41,
en las politicas de P
” politicas de 44
compensacion »
compensacion.
Discriminacion en -
las politicas de . P_erqepc!gn de 14, 30,
discriminacion en los 40
desarrollo .-
politicas de desarrollo
Nivel de complicacion
Segregacion para la insercion de la 1519
ocupacional mujer en areas 28’ 46’
horizontal estratégicas dentro de la ’
empresa
Experiencia de cgnducta 34, 47
sexual agresiva
Acoso sexual y
psicologico o
Experiencia de conducta
C 16, 27,
psicoldgica 39
Agresiva
Percepcion de escasez de
mujeres en el tope de las
Escasez de . .
jerarquias 29, 32,
mentores y A
organizacionales que 33

modelos a seguir

sirvan de referencia a
otras

Subindice de Barreras Organizacionales

Indice de Factores Extrinsecos
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Factores que
q Poco alcance de

intervienen rogramas y entes
en la Factores pre guladoreys ue Grado de alcance de 17,23
Segregacion ; Barreras Politicas g g programas y/o entes o
. Extrinsecos contrarresten la 26, 38
Ocupacional : X reguladores
Vertical por |nqu|dad de
Género genero

Subindice de Barreras Politicas

Fuente: Elaboracion propia.

Técnicas para la recoleccién

Las técnicas recoleccion de datos son aquellos procedimientos utilizados para la
recaudacion de informacion necesaria para una investigacion (Hurtado, 2012). En la presente
investigacion se utilizaron dos técnicas de recoleccién de datos, una para la variable dependiente
y otra para las independientes.

La técnica utilizada para medir la variable dependiente consistié en una tabla de registro
de datos (ver Anexo A.1.) necesarios para el célculo del indice de Disimilitud de Duncan,
técnica que podria considerarse como una entrevista estructurada ya que consistio en la
formulacién de preguntas al representante de Recursos Humanos de cada organizacion, para
obtener la informacién necesaria referente al nimero de trabajadores por departamento (o
subdepartamento), composicién por género de los mismos, cargos que ocupan y posicién en la

jerarquia organizacional.

Segun, Ruiz Olabuénaga (1999), las preguntas en una entrevista estructurada seran de
tipo cerrado y solo se podra afirmar, negar o responder una respuesta concreta, por lo que se

considera como la mas rigida de todas las entrevistas.

Indice de Factores Extrinsecos
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Por otro lado, se utiliz6 una escala para la medicion de las variables independientes (ver
Anexo A.2.). “La técnica de las escalas (en inglés scaling) hace referencia a un conjunto de
procedimientos creados por la investigacion social para <medir> determinadas variables en el
hombre y en la sociedad” (Corbetta, 2007, p.210). Para Corbetta (2007), una escala es un
conjunto coherente de elementos, ya sean afirmaciones, preguntas 0 comportamientos, que se
consideran indicadores de un concepto méas general. Ademas, las escalas son técnicas empleadas
en la combinacion de una o mas medidas con el objeto de formar una sola puntuacion, que se
asigna a cada individuo, y de obtener una caracteristica subyacente que describa los casos a

nivel conceptual (Selltiz, 1976).

Para efectos de esta investigacion, se opt6 especificamente por la escala aditiva, la cual
consiste en un formato de preguntas individuales representadas por una serie de afirmaciones
para las que cada entrevistado debe indicar si esta de acuerdo con las mismas y en qué medida
(Corbetta, 2007). La escala utilizada en el instrumento (especificamente del item 11 al 47)
consistio en un rango de cinco opciones de respuestas: “Muy de acuerdo”, “De acuerdo”, “Ni
de acuerdo ni en desacuerdo”, “En desacuerdo” y “Muy en desacuerdo”, valoradas del 1 al 50
del 5 al 1 dependiendo de la direccion de la redaccion del item; cuando el item sugeria una
situacion de baja presencia de techos de cristal en cualquiera de las dimensiones, la valoracién
de las respuestas crecia del 1 al 5 (siendo 1 “Muy de acuerdo” y 5 “Muy en desacuerdo”); al
contrario, en los casos en los que los items sugerian situaciones de alta presencia de techos de
cristal, la valoracion de las respuestas decrecian del 5 al 1 (siendo 5 “Muy de acuerdo” y 1 “Muy
en desacuerdo”). De igual manera, se utilizd una escala aditiva en un conjunto de cualidades
resumidas en una tabla correspondiente al item 9 con opciones de respuesta relativas a la
frecuencia: “Siempre”, “Casi siempre”, “A veces”, “Casi nunca” y “Nunca”. Para encontrar el

valor final de este item, se promediaron las respuestas de cada encuesta.

Como es evidente, no todo el instrumento midio a través de escalas aditivas, también se
midié a través de preguntas abiertas (del item 1 al 8 y el item 10). Las preguntas
correspondientes a la dimension especifica “Determinantes de la Insercion Laboral Femenina”
(items 1 al 7) fueron codificadas sin fines de extraer un indice a partir de ellas. Sin embargo, el
item 8 “Carrera(s) que estudio” fue codificado con base en la categorizacion expuesta en el

marco teorico, de manera que a las carreras sefialadas como femeninas por la teoria se les asignd
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un valor de “5”, a las sefialadas como masculinas por la teoria se les asignd un valor de “1”, y a
aquellas sefialadas como intermedias 0 no estereotipadas se les asigné un valor de “3”. Por otro
lado, el item 10 correspondiente al indicador “Nivel de apoyo en las actividades domésticas”
fue medido a traves de una tabla que debid llenarse con porcentajes de realizacion de un listado
de tareas, de la cual debia extraerse un valor final (entre 1 y 5) correspondiente a dicho item,

para posteriormente incluirlo en los indices a calcular. Para ello, se utilizo la siguiente formula:

i Y. Valores de % de tareas realizadas por la mujer
Valor del item 10 = x0,041+1

Numero de tareas aplicables a la mujer

Este instrumento de medicion utilizado fue construido especialmente para la presente
investigacién, tomando como base todo el bagaje tedrico encontrado. Por el hecho de que no
existiera un instrumento pre-disefiado y validado para la realizacion de un estudio como este,

fue esencial la elaboracion propia del mismo y su posterior validacion.

En este sentido, en primer lugar, se validd el instrumento inicial (ver Anexo A.3.)
construido con tres (3) profesores expertos en el tema y/o en método cientifico, los cuales lo
aprobaron sin considerar pertinente realizarle algun tipo de correccion (ver Anexo A. 4., Anexo
A. 5.y Anexo A. 6.). Los tres coincidieron en que el mismo estaba correctamente estructurado
y completo, y s6lo detectaron algunos errores de tipeo y manifestaron que la escala era extensa,
luego de lo que se les hizo conocer ésta contaba con un gran nimero de items debido a que
serian suprimidos aquellos que menos informacién aportaran a la investigacion, luego de

someterlos a una prueba piloto.

Por otro lado, fue necesario aplicar una prueba piloto, es decir, administrar el
instrumento confeccionado a un pequefio grupo de personas con caracteristicas semejantes a las
de la muestra objetivo de la investigacion, cuyos resultados se usan para calcular la confiabilidad
inicial del instrumento y, de ser posible, la validez del mismo (Hernandez Sampieri, Fernandez
y Baptista, 2003). En este sentido, la prueba piloto de este estudio consistié en aplicar el
instrumento inicial (ver Anexo A.3.) a treinta (30) mujeres que cumplieran con las
caracteristicas de esta investigacion elegidas estratégicamente, se procedio a realizar un analisis
de confiabilidad del instrumento a través del método de Alpha de Cronbach, utilizando el
programa SPSS.
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Con el objetivo de comprobar, consolidar la fiabilidad de la escala aplicada y reducir el
tamario del instrumento, fue necesario calcular el coeficiente de confiabilidad de cada una de
las dimensiones especificas, para posteriormente evaluar la eliminacion de los items que menos
informacidn aportaran. Se hicieron cambios en algunas de las dimensiones especificas, 10s

cuales se resumen en la siguiente tabla:

Tabla 8. items Eliminados del Instrumento de Prueba Piloto y Variacion de Confiabilidad

NUmero de items NUmero de
, , - items en imid items en Instrumento ¢
Barreras Dimensiones Especificas Prueba Suprimi Instrumento Pr_ueba Instrumento
; 0S . Piloto Final
Piloto Final
Personales | SAJas Expectativas 8 10, 62 6 0.753 0.741
Propias
Responsabilidades en el 12, 25,
) 8 5
Sociales Hogar 33 0.429 0.622
Estereotipos de Género 1 - 1
Desigualdad en practicas 14 15
de reclutamiento y 8 %2 ’ 5
promocion
Inequidad en las politicas 27, 32,
. 6 3
de compensacion 70
Discriminacioén en las 31, 53,
o politicas de desarrollo 6 71 3
Organizacionales B ) 0.928 0.942
Seg_regamon ocupacional 5 59, 68 4
horizontal
Acoso sexual 21,22,
-0S0 Sexualy 11 29, 38, 5
psicologico 66. 76
Escasez de mentores y 5 18. 50 3
modelos a seguir
Poco alcance de
programas y entes 20, 28,
Politicas reguladores que 10 46, 49, 4 0.511 0.513
contrarresten la 51, 67
inequidad de género

Fuente: Elaboracion propia.

Una necesaria reduccion del tamafio del instrumento de la prueba piloto conllevo un
costo, aunque poco significativo, en cuanto al nivel de confiabilidad de la Dimensién Especifica
correspondiente a las Barreras Personales. Tanto este sacrificio de confiabilidad, como los
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beneficios de la eliminacion de items del instrumento original, se resumen en el siguiente

cuadro:

Tabla 9. Beneficios y Sacrificios de la Reduccion del Instrumento de la Prueba Piloto.

Instrumento items Tiempo promedio de llenado Alpha Cronbach
Instrumento Prueba Piloto 77 17 minutos 0.943
Instrumento Final 47 6 minutos 0.938
Cambio 30 items menos 11 Minutos menos 0.005 menos de Alpha

Fuente: Elaboracion propia.

Por otra parte, los cuadros correspondientes a los estereotipos de género (item 9) y al
porcentaje de responsabilidad de las tareas especificas en el hogar (item 10), fueron evaluados
como si constituyeran escalas separadas, esto con motivo de medir la solidez interna de los
mismos. El andlisis de confiabilidad de la tabla de estereotipos reflejé que eliminando los
adjetivos “‘paciente”, “agresiva”, “segura de si misma”, “fiel”, “responsable”, “grosera”,
“atenta”, “despreocupada” y “superior a los demas”, se pasa de un coeficiente de 0.580 a 0.680,

lo que indica que suprimiendo dichos estereotipos la confiabilidad es mayor.

Por otro lado, con base en las respuestas obtenidas en la prueba piloto con respecto a los
porcentajes de actividades realizadas en el hogar, la mayoria de las mujeres no poseian mascotas
ni jardin, por lo que se decidid eliminar dichas actividades, pues se dedujo que no interferirian

con los resultados del estudio.

Luego de la recogida de informacion en la muestra final, se calcul6 nuevamente la
consistencia interna de los datos obtenidos a través de la escala, la cual arrojé un alpha de

Cronbach significativamente alto, de 0.83.

Procesamiento vy analisis de la informacion

Una vez obtenidos los datos fue preciso analizarlos, a fin de comprender su significado
en funcion de los objetivos de la investigacion. En este sentido, para analizar la informacién
obtenida por los representantes de la organizacion, es decir, para analizar los indicadores de la
Segregacion Ocupacional Vertical, se realizé el calculo de los indices de Disimilitud de Duncan,
por cada departamento (o0 subdepartamento), los cuales reflejan los valores de cada variable

dependiente (ver Tabla en Anexo B.1).
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Por otro lado, para analizar la informacion obtenida se calcularon para cada unidad de
andlisis (departamento o subdepartamento), dos indices, uno referido a los Factores Intrinsecos
y otro a los Factores Extrinsecos (ver Tabla en Anexo B. 2) que intervienen en la Segregacion
Ocupacional Vertical por Género, a partir del calculo del promedio de los indices (o subindices)
obtenidos por las mujeres de la misma. De manera adicional, y para enriquecer el analisis de los
datos, se calcularon de la misma forma cuatro (4) subindices, uno para cada dimension
especifica, es decir, uno para cada una de las barreras: personales, sociales, organizacionales y
politicas (ver Tabla en Anexo B. 2). Ademas, se hicieron andlisis tomando en cuenta las
subdimensiones de cada barrera, que agregaron mas valor al estudio. Por otra parte, se realizaron
cruces entre las subdimensiones para determinar si existian correlaciones interesantes, ademas
de cruzar los cargos relativos de las mujeres con los determinantes de la insercion laboral

femenina, para sacar el mayor provecho de los datos obtenidos.

Cabe destacar que los indices, los subindices y los indices de las subdimensiones fueron
obtenidos a través del célculo de promedios no ponderados de las respuestas asociadas a los

items pertenecientes a cada constructo.

El célculo de estos indices y subindices arrojaron valores entre 1 y 5, los cuales se
categorizaron de la siguiente manera en cuanto a su presencia dirigida a la incidencia en la

Segregacion Ocupacional Vertical por Género:

1 2 3 4 5
Gréfico 1. Categorizacion de indices y Subindices (Fuente: Elaboracion propia).

Con los cruces anteriormente mencionados, se hicieron analisis parciales mediante el
calculo de correlaciones, a través del coeficiente de Pearson, prueba estadistica para analizar la
relacién lineal entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razén (Hernandez
Sampieri, Fernandez y Baptista, 1994). Estas correlaciones calculadas, fueron interpretadas bajo
las categorias consideradas por Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2003), las cuales

pueden apreciarse en la siguiente tabla:
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Tabla 10. Interpretacion de los Coeficientes de Correlacién de Pearson

Coeficiente de Correlacion Grado de Relacion
0 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.1/-0.1 Correlacion Positiva/Negativa Muy Débil
+0.25/-0.25 Correlacion Positiva/Negativa Débil
+05/-05 Correlacion Positiva/Negativa Media
+0.75/-0.75 Correlacion Positiva/Negativa Considerable
+09/-09 Correlacion Positiva/Negativa Muy Fuerte
+1/-1 Correlacion Positiva/Negativa Perfecta

Fuente: Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2003).

Aunado a ello, se respondi6 a la pregunta de investigacion determinando la incidencia
de las variables independientes (los Factores Intrinsecos y los Extrinsecos) en la variable
dependiente (Segregacion Ocupacional Vertical por Género), al establecer una regresion lineal,
la cual consiste en un modelo matematico para estimar el efecto de una variable sobre otra
(Hernandez Sampieri, Ferndndez y Baptista, 1994). Para la regresion se utilizd el método
Introducir (Enter), procedimiento que permite introducir todas las variables independientes en
un solo paso. No se recurrié a otros métodos para la obtencién de variadas ecuaciones de
regresion, ya que no era de interés para este estudio suprimir factores o barreras debido al

reducido nimero de éstas, ademas de la inexistencia de colinealidad entre las mismas.

Ademas, los datos obtenidos fueron analizados a través de técnicas de estadistica
descriptiva, como las medidas de tendencia central (media, mediana y moda), dispersion (a
través de la desviacion tipica y el coeficiente de variacion), y correlacion (a través de
coeficientes de correlacion de Pearson y de Contingencia); y técnicas de la estadistica
inferencial, especificamente a través de las pruebas de hipotesis para la diferencia de medias y

de la regresion lineal.

Para fines de esta investigacion, el proceso de analisis descrito puede considerarse como
de un estudio cuantitativo que conllevo un posterior analisis cualitativo complementario y
esencial, en el cual, por la naturaleza de la investigacion, no se pudieron obtener conclusiones
definitivas, sino aproximaciones al fendmeno estudiado, tal y como se pretendié desde un
principio. En este sentido, se tuvo especial cuidado de no incurrir en la falacia ecologica, es

decir, de evitar cometer el “error de generalizar correlaciones establecidas entre propiedades
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colectivas a correlaciones entre variables individuales” (Robinson, 1950 cp. Briones, 1990, p.
41). De hecho, en esta investigacion, el riesgo de generalizar de manera erronea, se corrio
especificamente al promediar valores obtenidos en variables individuales (como la escogencia
de la profesion o las expectativas de eficiencia, por ejemplo). Sin embargo, al tomar en cuenta
la dispersién de dichos promedios (ya sea para mencionar la homogeneidad o la heterogeneidad
del grupo) en el analisis de los datos, se estaria en presencia de conclusiones méas acertadas.

Finalmente, es preciso mencionar que los datos obtenidos fueron codificados y tratados

estadisticamente mediante los programas Excel y SPSS.

Limitaciones del estudio

Segln Schwartz y Jacobs (1984), para evaluar la viabilidad de un estudio se debe tomar
en cuenta aspectos como: el alcance del problema, el tiempo, los fondos, la cooperacién de los

demas, la posibilidad de conseguir sujetos de la muestra y los materiales.

Al considerar dichos aspectos, parece pertinente acotar que en el presente estudio no se

encontraron limitaciones con respecto al alcance del problema, fondos y materiales.

Sin embargo, si se lidio con inconvenientes relativos a la cooperacion de las
organizaciones al otorgar los permisos para aplicar los instrumentos, no sélo por razones
comunes, como el tiempo que las mujeres utilizarian para contestarlos, sino porque el tema trata
de un fendmeno delicado que, quizas, muchas empresas prefieran no hacer evidente entre sus
empleados. Aun asi, para contrarrestar esta limitacion, se buscaron de organizaciones que
promovieran la equidad de género como valor, y a las cuales les interese profundizar en el logro
de ndminas mas equitativas, no sélo en cuanto a igualdad en niamero de empleados, sino también
en la distribucién de los mismos en los diferentes niveles de la jerarquia organizacional.

Mas especificamente, se encontraron las siguientes limitaciones:

e Lentoycomplejo acceso a las empresas: resulto dificultoso lograr respuestas de parte de
los representantes de las empresas, y, de las pocas que se recibieron, no todas fueron
receptivas a colaborar con la realizacion de este trabajo de grado. Se cree que la negativa
de la mayoria de las organizaciones se debid al caracter delicado del tema, ademaés de la

compleja dindmica laboral caracteristica de las grandes transnacionales. Por otro lado,
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la situacion conflictiva de la ciudad para los meses de febrero y marzo de 2014 influyd
también en los tiempos de respuesta de estas empresas y disposicién a ser participe de

esta investigacion.

e Tiempo de ejecucion de la encuesta: debido a la fuerte carga de trabajo que se encontrd
en todas las organizaciones visitadas y al tiempo que invertirian las mujeres para
responder el instrumento, en varias ocasiones las organizaciones exigian que el
instrumento fuera lo suficientemente breve como para que se llenase en 5 minutos. Por

esta razon se decidio reducir en gran medida el instrumento inicial.

e Cantidad de mujeres disponibles y dispuestas: una vez accesados los departamentos y
reducido el instrumento, otro obstaculo fue lograr congregar a las mujeres para

contestarlo, puesto que no todas tenian el tiempo, ni la voluntad.

e Tamaiio de las observaciones: en consonancia con las limitaciones anteriores, al no haber
podido observar mas departamentos, no fue posible establecer una regresion con las
subdimensiones del estudio, que hubieran podido aportar mas y mejores conclusiones

respecto al fendmeno estudiado.

e Medicion de acoso sexual y psicologico: se cree haber encontrado dificultades en la
medicién de estos elementos en las organizaciones, ya que por su delicadeza podrian
haber provocado reacciones que obstaculizaron la adecuada respuesta al instrumento,

afectando la validez al arrojar datos poco confiables (0=0.653) para esta subdimension.

Consideraciones éticas del estudio

Los resultados de esta investigacion fueron y seran utilizados solo con fines académicos,
lo cual no coarta la posibilidad de que éstos sean utilizados como fuente para el mejoramiento
de politicas tanto organizacionales como gubernamentales, que conllevaria beneficios, no sélo

para las mujeres de las transanacionales observadas, sino para un espectro mucho mayor.
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Ademas de ello, se protegid y se protegera el anonimato de las mujeres participantes.
Tampoco se tuvo conocimiento de que las mujeres a las que se aplico el instrumento

experimentaran algun tipo de malestar, pérdida de dignidad o invasion a la intimidad.
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CAPITULOV
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
El propoésito de este capitulo es presentar el analisis estadistico de los resultados v,
simultdneamente, proporcionar una discusion de los mismos con vista del enfoque tedrico

planteado en esta investigacion y en consonancia con los objetivos de la misma.

En este capitulo se desarrolla, en primer lugar, una amplia descripcion de la variable
dependiente (Segregacion Ocupacional Vértical por Género) y de las variables independientes
(Factores Intrinsecos y Extrinsecos) que forman parte del presente trabajo de grado.
Seguidamente, se acotan observaciones de interes que presentan los hallazgos de valor
encontrados tras analizar y cruzar los datos obtenidos. Asimismo, se encuentra un analisis
comparativo de los Factores Intrinsecos y Extrinsecos segun el nivel del cargo que ocupan las
mujeres que conformaron la muestra. Por Gltimo, se presenta el analisis de los Factores que
intervienen en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género, llevado a acabo a través de
regresiones lineales de los Factores Intrinsecos y Extrinsecos y de las Barreras Personales,

Sociales, Organizacionales y Politicas.

El analisis y discusion de resultados inicia con las observaciones obtenidas en relacion
con la Segregacion Ocupacional Vertical por Género, debido a que este fendmeno, que
constituye la variable dependiente de la investigacion, fue estudiado de manera general, es decir,
fue medido a través de un Indice de Duncan obtenido de los 50 departamentos o
subdepartamentos que conformaron la muestra de dicha variable. Luego, de manera mas
especifica, se presenta una descomposicion y profundizacion de los indices de Factores
Intrinsecos y Extrinsecos, es decir, de las variables independientes, por ser estos resultantes del
promedio de los valores encontrados en las 110 mujeres observadas en los departamentos y sub
departamentos, y por constituir ademas, informacion relevante para ser relacionada con la

variable dependiente del estudio.
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Segregacion Ocupacional Vertical por Género

En esta seccion se analizara el comportamiento del indice de Segregacion Ocupacional
Vertical por Género (o Indice de Duncan). Se describira este indice de manera general para cada
una de las 5 empresas, y de manera especifica para la muestra tomada, a través de los estadisticos
descriptivos relativos al indice de segregacion obtenido en los 50 departamentos o
subdepartamentos observados.

50% - 46%
45%

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

A B C D E

Grafico 2. Histograma de indice de Duncan por Empresa (Fuente: Tabla en Anexo B. 12).

El gréafico superior plasma los niveles de Segregacion Ocupacional Vertical por Género
presentes en cada empresa, los cuales fueron calculados a través de un indice de Duncan que
tomo en cuenta la totalidad de la estructura organizacional, y no solo la muestra considerada en

este estudio.

En este sentido, en las transnacionales B, D y E, se observd que la segregacién
ocupacional vertical de las mujeres en la totalidad de la estructura organizacional tienen un
coeficiente medio-bajo, pues oscilan entre 23% y 27%. Por otro lado, la empresa A presenta un
indice de segregacion bajo, al arrojar un valor de 8%. Finalmente, en la transnacional C, se
encontro una alta segregacion, ya que el indice de Duncan de dicha empresa revela que el 46%

de las mujeres que laboran dentro de esa organizacién tendrian que cambiar de nivel en la
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jerarquia para lograr que la distribucion del empleo en ambos sexos sea idéntica, y eliminar asi

la Segregacion Ocupacional Vertical por Género.

Por otro lado, el indice de Duncan medido en los cincuenta departamentos o
subdepartamentos observados alcanza, en promedio, un 0.59, es decir, el 59% de las mujeres de
los departamentos seleccionados en la muestra tendrian que reubicarse en sus estructuras para

lograr una distribucion equitativa en los mismos, sin ser reemplazadas posteriormente.

Por otro lado, el indice de Duncan que con mas frecuencia se observo fue del 100% de
segregacion, seguido por 50% y 0%, con 17, 11 y 8 casos respectivamente del total de 50

departamentos (Ver Tabla en Anexo B. 13).

Los Indices de Duncan arrojaron un coeficiente de variacion de 61.33%, lo que indica
que los mismos son muy heterogéneos, es decir, son altamente confiables; ademas, los datos
presentan una desviacion estandar de 0.36, un sesgo a la izquierda (AS= -0.28), y una
distribucion platicartica (KU=-1.12) (Ver Tabla en Anexo B. 3).

Factores Intrinsecos

En esta seccidn se analizara el comportamiento de los obstaculos inherentes a la mujer
y que dependen de ella como individuo, definidas como Barreras Personales. Se ahondara en
estas barreras de manera general a través de estadisticos descriptivos, para luego establecer
correlaciones basicas entre dichas barreras y el indice de Segregacion Ocupacional Vertical por
Género, para enriquecer el analisis. Estas barreras son: los determinantes de la insercion laboral
femenina, la formacion en areas tradicionalmente femeninas y las bajas expectativas propias de

la mujer.

indice de Factores Intrinsecos

El indice general de los Factores Intrinsecos arrojé un valor medio bajo de 2.29, dentro

de una escala de 1 a 5, y una desviacion tipica de 0.47.
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Grafico 3. Indice de Factores Intrinsecos (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

Ademas, la distribucion presenta un coeficiente de variacion de 20.80%, es decir, los
datos obtenidos son heterogéneos y confiables. Por otro lado, los datos mostraron una desviacion
de 0.48, un sesgo a la derecha (AS= 0.11), y una distribucién platictrtica (KU= -1.04) (Ver
Tabla en Anexo B. 3).

Sin embargo, se encontrd que existe una correlacion de media a considerable de 0.59
entre el grado en el que se presentan los Factores Intrinsecos y los niveles de Segregacion
Ocupacional Vertical por Género (Ver Tabla en Anexo B. 4). Es decir, se observo que mientras
mas se manifestaron los Factores Intrinsecos en la muestra, mayores eran los indices de
Segregacion Ocupacional Vertical por Género en los departamentos o subdepartamentos, y

viceversa.

El indice de Factores Intrinsecos, asi como la distribucion estadistica de los datos
recogidos para este obstaculo, coinciden con el subindice de Barreras Personales, ya que éstas
representan la Unica dimension especifica de los Factores Intrinsecos y fueron medidas a través

de un subindice propio (subindice de Barreras Personales).

Ademas, la dimension Factores Intrinsecos incluye otra dimesion especifica, la cual no
forma parte del indice de Factores Intrinsecos, pero que aporta informacion relevante para la
elaboracion de andlisis de resultados de calidad. Se trata de los determinantes de la insercion
laboral femenina: como edad, nivel educativo, situacion conyugal, tipo de hogar, presencia de
nifios en el hogar y ciclo de vida familiar. El analisis de esta dimension especifica se presenta a

continuacion.

Determinantes de la Insercién Laboral Femenina

Esta subdimensién especifica de los Factores Intrinsecos comprende aspectos de la mujer
gue moderan segun la literatura revisada tanto la insercion como el ascenso de las mujeres en la

jerarquia organizacional. Entre éstos se encuentran: la edad, el nivel educativo, la situacion
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conyugal, el tipo de hogar, la presencia de nifios en el hogar y la etapa del ciclo de vida familiar.
Estos determinantes serdn descritos a continuacion y, posteriormente, se estableceran
correlaciones con los cargos relativos de cada mujer, para conocer la incidencia de los mismos

en el ascenso de las mujeres a cargos de alta responsabilidad.
e Edad

La edad de las mujeres encuestadas se ubicd entre 22 y 64 afios, con una media de 32.06

afios y una desviacion tipica de 7.81.

Tabla 11. Descriptivos de la Edad de las Mujeres

Promedio  Minimo Mediana  Méaximo  Desviacion Estandar

32.06 22.00 30.5 64 7.81
Fuente: Elaboracion propia.

e Nivel Educativo

Como se muestra en el grafico 4, la mayoria de las mujeres encuestadas alcanzaron un
nivel educativo de pregrado (74 mujeres), seguidas por aquellas que realizaron un

postgrado (30 mujeres). Una minoria alcanzo niveles inferiores o superiores.

3% 3%

mTSU
B Pregrado
i Postgrado

H Doctorado

Grafico 4. Distribucion de la Muestra segin Nivel Educativo (Fuente: Tabla en Anexo B. 5).
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e Situacion Conyugal

Como se muestra en el grafico 5, la mayoria de las mujeres (el 48%) son solteras,

seguidamente se encuentran las casadas (31%), luego las unidas (15%).

60% -

50% - 48%

40% -

’ 31%

30% -

20% - 15%

e B v

0% T T T — T _ T 1
Soltera Unida Casada Separada  Divorciada Viuda

Gréfico 5. Histograma de Frecuencias de Situacion Conyugal (Fuente: Tabla en Anexo B. 6).

e Tipo de Hogar

Como se muestra en la siguiente tabla, la mayoria de las mujeres encuestadas viven en
hogares nucleares de tipo biparental con hijos, siendo éstas ya sea las madres del hogar
(el 34.7%) o las hijas del mismo (el 65.3%). Seguidamente, se observa las mujeres
pertenecientes a hogares nucleares de tipo biparental sin hijos. La minoria de las mujeres
encuestadas conforman hogares de tipo unipersonal.

Tabla 12. Distribucion de Mujeres segun Tipo de Hogar

Tipo de Hogar Frecuencia Porcentaje

Nuclear - Biparental Sin Hijos 22 20%
Nuclear - Biparental Con Hijos 49 45%
Nuclear - Monoparental Con Hijos 17 15%
Nuclear - Unipersonal 5 5%
Compuesto 9 8%
Extendido 8 7%

Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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e Presencia de nifios en el hogar

Como se observa en el siguiente grafico, la mayor parte de las mujeres encuestadas no

tienen hijos, y de las que si tienen hijos, la mayoria de éstas tiene al menos uno con 7

afos de edad o0 menos.

H No tiene hijos
m Hijos Mayores a 7 afios

i Hijos Menores de 7 afios

Gréfico 6. Distribucion de la Muestra segn Presencia de Nifios en el Hogar (Fuente: Tabla en Anexo B. 7).

e Ciclo de Vida Familiar

La mayoria de las mujeres de la muestra se encuentra en la primera etapa del ciclo de
vida familiar (estan solteras), seguidas de aquellas que se encuentran en la tercera etapa
(estan casadas y con por lo menos un hijo), y el resto esta en la segunda etapa (casada
sin hijos). A continuacion se muestra la distribucién de mujeres segun la etapa del ciclo

de vida familiar:

Tabla 13. Distribucion de Mujeres segun Etapa del Ciclo de Vida Familiar

Etapa  Frecuencia Porcentaje

Primera 53 48.2%
Segunda 18 16.4%
Tercera 39 35.5%

Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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En resumen, la mujer promedio tiene 32 afos, tiene una carrera de pregrado, esta soltera,
no tiene hijos, por lo que se encuentra en la primera etapa del ciclo de vida familiar, y vive en

hogares nucleares bi-parentales con hijos, siendo ella una de éstos.

Habiendo descrito los determinantes de la insercion y desarrollo laboral de la mujer
segun los datos obtenidos de la muestra, se presenta a continuacion, con mayor detalle, la
relacién existente entre los determinantes de la insercion laboral femenina y el cargo relativo (el
nivel del cargo en relacidon a la jerarquia de su departamento) que ocupan las mismas dentro de
la jerarquia organizacional. En este sentido, se sefialan los siguientes hallazgos, contrastados

con la literatura:

e Lateoriaindica que en Venezuela, las mujeres con mayor probabilidad de estar inmersas
en los niveles gerenciales poseen edades comprendidas entre los 36 y 45 afios, sin embargo este
estudio arrojo que para la muestra tal asociacion es débil, aunque positiva (coeficiente de
Contingencia = 0.21). ya que en estos niveles predominan mujeres con edades comprendidas
entre 22 y 36 afios, 6 45y 64 afos (Ver Tabla en Anexo B. 8.).

e  Enconcordancia con la literatura expuesta en el marco tedrico, que mientras mas alto es
el cargo dentro de la jerarquia organizacional, mas elevado es el nivel educativo de las mujeres,
se encontrd que en la muestra existe una correlacion directa y considerable (coeficiente de
Pearson= 0.68), entre el nivel educativo alcanzado por las mujeres y el cargo relativo de las

mismas dentro de la jerarquia de sus departamentos.

e Segln la teoria presentada, aquellas mujeres que comparten hogar con una pareja,
enfrentan mayores dificultades para asumir las responsabilidades de un cargo de supervision.
En este sentido, la asociacion encontrada entre estado civil y cargo relativo es positiva y débil

(coeficiente de Contingencia= 0.34), como se observa en la tabla del Anexo B. 9.

o La teoria indica que el hecho de tener hijos de 7 afios 0 menos requiere gran atencion, lo
que conlleva dificultades para desempefiarse en las funciones laborales. Para la muestra
obtenida, sin embargo, se puede concluir que esta realidad no se asocia en gran manera en el
desarrollo de carrera de las mujeres, ya que el coeficiente de Contingencia arroj6 un valor entre

débil y medio de 0.32, como se aprecia en la tabla del Anexo B. 10.
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e  Como se menciond anteriormente, la mayoria de las mujeres encuestadas se encuentran
en la primera etapa del ciclo de vida familiar (48%), es decir, estan solteras y sin hijos. Ademas,
el 16% de las mujeres esta en la segunda etapa del ciclo de vida familiar, correspondiente al
matrimonio o a la vida en pareja, mientras que el 35% viven o vivieron en pareja y tienen por
lo menos un hijo, es decir, se encuentran en la tercera etapa del ciclo de vida. Esto indica que
gran parte de las mujeres de la muestra (el 52%), presentan algun grado de dificultad para asumir
cargos de supervision, en comparacion con aquellas que se encuentran en la primera etapa
(48%). La teoria que da base a esta investigacion indica que a medida que la mujer va avanzando
en su ciclo de vida, mayores dificultades encuentra para ocupar puestos de responsabilidad. Sin
embargo, para este estudio se rechaza esta premisa, ya que se encontr6 una correlacion positiva
muy fuerte (r = 0.94) entre la etapa del ciclo de vida familiar y el nivel jerarquico dentro de la
estructura de cada departamento, es decir, mientras la mujer avanza en sus etapas del ciclo de

vida familiar, ocupara mayores cargos relativos en la piramide organizacional.

En resumen, segln los datos obtenidos, el nivel educativo y el ciclo de vida familiar
resultaron ser los determinantes de la insercion laboral femenina mas significativos para la
muestra de mujeres observada, pues los mismos arrojaron correlaciones considerables en
relacién al cargo relativo de las mujeres de 0.68 y 0.94 respectivamente. Mientras que la edad,
el estado civil y la presencia de nifios menores a 7 afos en el hogar, son aparentemente menos

fuertes en su asociacion con el cargo relativo de la mujer dentro de la jerarquia organizacional.

Barreras Personales

Las Barreras Personales son sefialadas por la mayoria de los enfoques como factores
intervinientes en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género. Sin embargo, este
componente de los techos de cristal en las organizaciones, es resaltado por algunos autores,

como Agut y Marin (2007), como verdaderamente significativos.

De acuerdo a los resultados obtenidos de la muestra, la relacion existente entre las
Barreras Personales (formacién en areas tradicionalmente femeninas y bajas expectativas
propias) y la Segregacion Ocupacional Vertical por Género es positiva, entre media y

considerable, siendo 0.59 el coeficiente de correlacion entre estas dos variables.
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a. Formacion en Areas Tradicionalmente Femeninas

El coeficiente de esta subdimension para la muestra tomada en esta investigacion arrojé

un valor medianamente alto, especificamente de 3.22, en una escala del 1 al 5.

N/

1 A I 1
1 2 3 4 5
Bajo Medio Bajo Medio Alto Alto

Gréfico 7. Coeficiente de Formacion en Areas Tradicionalmente Femeninas (Fuente: Tabla en B.3.).

Los datos obtenidos en la medicion de esta subdimension fueron categorizados con base
29 ¢

en lateoria, en carreras “masculinas”, “neutras” y “femeninas”, resultando de esta clasificacion,

la siguiente distribucion:

Tabla 14. Distribucidn de Mujeres segun Tipo de Carrera Seleccionada

Tipo de Carrera  Frecuencia Porcentaje

Masculinas 29 26.4%
Neutras 43 39.1%
Femeninas 38 34.5%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a dispersion, se aprecio que el coeficiente de variacion es de 36.54%, lo que
indica que los valores de las carreras seleccionadas por las mujeres son muy heterogéneos y, por
lo tanto, confiables. Por otro lado, la distribucién presenta una desviacién de 1.18, un sesgo a
la derecha (AS=0.03), y una distribucion platicdrtica (KU= -0.55) (Ver Tabla en Anexo B. 3).

La teoria sefiala que la seleccion de carreras tradicionalmente femeninas incide
negativamente en el ascenso de las mujeres en la jerarquia de la organizacion. En el caso
especifico de los departamentos observados en esta investigacion, dicha relacion luce bastante
considerable, ya que el coeficiente de correlacion entre estas dos variables alcanza un valor de

0.56, reflejando una asociacion directa y mediana entre las variables.

b. Bajas Expectativas Propias

El coeficiente de esta subdimension para la muestra recogida alcanz6 un valor de 2.14,

al cual puede categorizarse como medio bajo.
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Grafico 8. Coeficiente de Bajas Expectativas Propias (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

Ademas, los datos obtenidos en cuanto a bajas expectativas propias arrojaron un
coeficiente de variacion de 22.48%, lo que significa que los mismos son heterogéneos. Por otro
lado, la distribucion presenta una desviacion de 0.48, una asimetria sesgada a la derecha (AS=
0.43), y una curva platicurtica (KU=-0.09) (Ver Tabla en Anexo B. 3).

En concordancia con lo expuesto en la literatura del presente estudio, los bajos niveles
de expectativas propias presentaron relacion directa con los niveles de Segregacion Ocupacional
Vertical por Género en las organizaciones, es decir, mientras en mayor grado las mujeres creen
que no poseen las capacidades necesarias para dirigir y resultar victoriosas en sus propias
acciones, mayor segregacion ocupacional vertical existe. Para la muestra seleccionada, dicha
relacién arroja un coeficiente considerable de Pearson, de 0.45, el cual se puede categorizar

como una asociacion positiva media (Ver Tabla en Anexo B. 4).

Factores Extrinsecos

En esta seccion se analizard el comportamiento de los obsticulos presentes en la
estructura social y cultural, y que no dependen de la mujer como individuo, sino del contexto
dentro del cual estd inmersa. Se ahondara en estas barreras de manera general a través de
estadisticos descriptivos, para posteriormente plasmar las correlaciones basicas entre dichas
barreras y el indice de Segregacion Ocupacional Vertical por Género. Estas barreras son de tipo

sociales, organizacionales y politicas.

indice de Factores Extrinsecos

El indice general de los Factores Extrinsecos se ubico en 2.51, dentro de una escala de
labs.
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Grafico 9. Indice de Factores Extrinsecos (Fuente: Tabla en B.3.).

Los datos obtenidos en cuanto a Factores Extrinsecos arrojaron un coeficiente de
variacion de 14.47%, lo que indica que los datos se presentaron de manera homogeénea. Por otro
lado, la distribucion presenta una desviacion de 0.36, una asimetria sesgada a la izquierda (AS=
-0.07), y una curva platicurtica (KU= -0.75) (Ver Tabla en Anexo B. 3).

Sin embargo, se encontr6 que existe una correlacion positiva, entre media y considerable,
correspondiente el grado en que se presentan los Factores Extrinsecos y los niveles de
Segregacion Ocupacional Vertical por Género, al obtenerse un coeficiente de correlacion de
0.67 (Ver Tabla en Anexo B. 4).

Barreras Sociales

El subindice de Barreras Sociales arrojo un valor medio bajo, ya que, en una escala de 1
a 5, se ubico en 2.76. En este sentido, la mujer promedio de la muestra alcanza un indice

medianamente bajo en cuanto a Barreras Sociales.
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Gréfico 10. Subindice de Barreras Sociales (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

Ademas, la distribucion de datos arrojo un coeficiente de variacion de 21.86%, lo que
indica que los datos se presentaron de manera heterogénea (confiable). Por otro lado, la
distribucion presenta una desviacién de 0.60, una asimetria sesgada a la derecha (AS= 0.59), y

una curva leptocdrtica (KU= 0.44) (Ver Tabla en Anexo B. 3).

Las Barreras Sociales son sefialadas por la mayoria de los autores en sus enfoques
presentados en este estudio, como factores que inciden en la Segregacion Ocupacional Vertical
por Género. De acuerdo a los resultados obtenidos de la muestra, la relacion existente entre las
Barreras Sociales (estereotipos de género y responsabilidades en el hogar) es directa y mediana,
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siendo 0.47 el coeficiente de correlacion entre estas dos variables. En este sentido, los resultados
obtenidos en este estudio, podrian respaldar la literatura que resaltan las Barreras Sociales como
factores que interviene en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género (Ver Tabla en Anexo
B. 4).

a. Estereotipos de Género

El coeficiente de esta subdimension para la muestra tomada en esta investigacion arrojo

un indice medio bajo, alcanzando un valor de 2.61.
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Gréfico 11. Coeficiente de Estereotipos de Género (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

Los resultados obtenidos en la medicidn de esta subdimension fueron categorizados,
utilizando la codificacion que se muestra en el gréafico 11, en el que a los estereotipos definidos
como masculinos segln la teoria utilizada se le asigné el valor 1, y a los catalogados como
femeninos el valor. Debido a que el resultado de este indicador consiste en el promedio de los
valores de todos los estereotipos, los promedios de éstos comprendidos entre 2.5 y 3.5 fueron

!
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Masculinas Neutrales Femeninas

seflalados como neutrales.

Gréfico 12. Codificacion de los Estereotipos de Género (Fuente: Elaboracion Propia).

Tomando en cuenta esta codificacion, se puede concluir que, en general, las mujeres se
definen a si mismas como individuos con personalidad neutra, aunque con una leve inclinacion

a cualidades masculinas (Ver Tabla en Anexo B. 11).

Con relacion a la dispersion, se aprecié que el coeficiente de variacion es de 14,6%, lo
que indica que los valores obtenidos a partir de la auto-calificacion de las mujeres, son
homogéneos entre si. Ademas, la distribucion presenta una desviacion de 0.38, un sesgo a la
derecha (AS=0.56), y una curva leptocurtica (KU=1.11) (Ver Tabla en Anexo B. 3).
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Por otra parte, la teoria sefiala que mientras las mujeres presenten mas cualidades y
comportamientos percibidos como femeninos, mas dificultades encontraran para ascender en la
jerarquia organizacional, y viceversa, puesto que se considera socialmente que los cargos
directivos son relativos a la masculinidad. En el caso especifico de los departamentos
observados en esta investigacion, dicha relacion no se manifiesta de forma evidente, ya que la
relacion entre estereotipos de género y Segregacion Ocupacional Vertical por Género alcanza
un débil valor de 0.27 (Ver Tabla en Anexo B. 4).

b. Responsabilidades en el Hogar

El indice de esta subdimension, segun los datos tomados en esta investigacion presentd

un valor medio bajo 2.77.
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Gréfico 13. Coeficiente de Responsabilidades en el Hogar (Fuente: Tabla en Anexo B. 2.).

Con respecto a la variabilidad de los datos, se puede afirmar que los mismos son muy
heterogéneos, y por lo tanto confiables, puesto que el coeficiente de variacién de los mismos
arrojo un valor de 26.51%. Por otro lado, la distribucion presenta una desviacion de 0.74, una
asimetria sesgada a la derecha (AS= 0.55), y una distribucion leptocdrtica (KU= 0.27) (Ver
Tabla en Anexo B. 3).

En concordancia con la literatura, los coeficientes de responsabilidades en el hogar
presentaron relacion directamente proporcional con los niveles de Segregacion Ocupacional
Vertical por Género en las organizaciones, es decir, mientras la mujer tenga mayor peso en
cuanto a responsabilidades en el hogar (es decir, mas roles que cumplir y menos apoyo para
ejecutarlos), que conlleven a la incapacidad de las mismas para conciliar la vida familiar y
laboral, con mayor intensidad se presentara el fendmeno de los techos de cristal. Para la muestra
seleccionada, dicha relacion es positiva y arroja un coeficiente medio de Pearson, de 0.51,
respaldando en cierto grado la teoria que sustenta el presente estudio (Ver Tabla en Anexo B.
4).
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Barreras Organizacionales

El subindice de Barreras Organizacionales arrojé un valor medianamente bajo, ya que,

en una escalade 1 a5, se ubicé en 2,35.
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Gréfico 14. Subindice de Barreras Organizacionales (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

En cuanto a la variabilidad de estos datos, se puede afirmar que los mismos son
heterogéneos, y por lo tanto confiables, ya que el coeficiente de variacion de los mismos arrojo
un valor de 17.14%. Ademas, la distribucion presenta una desviacion de 0.40, un sesgo a la
derecha (AS=0.22), y una curva platicartica (KU= -0.49) (Ver Tabla en Anexo B. 3).

Las Barreras Organizacionales son consideradas por la mayoria de los enfoques como
factores intervinientes en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género. Sin embargo, este
obstéaculo en las organizaciones es resaltado como verdaderamente significativo por algunos
autores, como Giosa y Rodriguez (2010), y organismos como la OIT (2004), y el Departamento

de Trabajo de Estados Unidos, en conjunto con su Comision de Techos de Cristal (2001).

Estos enfoques plantean que la presencia de Barreras Organizacionales existentes en las
empresas (como desigualdad en practicas de reclutamiento y promocion, inequidad en las
politicas de compensacion, discriminacion en las politicas de desarrollo, la segregacion
ocupacional horizontal, el acoso sexual y psicologico, y la escasez de mentores y modelos a
seguir) contribuyen con la formacion de los techos de cristal. En este sentido, los resultados
obtenidos de la muestra respaldan dicha suposicion, ya que la correlacidn existente entre las
Barreras Organizacionales y la Segregacion Ocupacional Vertical por Género, es directa y entre
media y considerable, siendo el r de Pearson igual a 0.60 (Ver Tabla en Anexo B. 4).
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A continuacion se presenta un analisis descriptivo detallado de las Barreras

Organizacionales, con base en los componentes o subdimensiones antes mencionadas.

a. Desigualdad en Précticas de Reclutamiento y Promocion

Segun los datos tomados en la muestra, el indice de esta subdimension, presento un valor
medio bajo de 2.20.
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Grafico 15. Coeficiente de Desigualdad en Préacticas de Reclutamiento y Promocidn (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

Los datos recogidos pueden catalogarse como heterogéneos al presentarse de manera
confiable, pues su coeficiente de variacion es de 25.36%. Ademas, los datos presentan una
desviacion tipica de 0.56, un sesgo a la izquierda (AS= -0.19), y una distribucién platicurtica
(KU=-0.88) (Ver Tabla en Anexo B. 3).

Por otro lado, se encontré que existe una correlacion positiva y media (r = 0.52), entre
el nivel de Segregacion Ocupacional Vertical por Género, y la desigualdad en practicas de
reclutamiento y promocién aplicadas en las empresas. Estos resultados apoyan la teoria
considerada en este estudio, la cual plantea que las organizaciones a la hora de cubrir una
vacante prefieren seleccionar y promocionar a candidatos del género masculino, ya que
consideran que contratar a una mujer para puestos de alta responsabilidad implica un mayor
riesgo, fomentando de esta manera la Segregacion Ocupacional Vertical por Género (Ver Tabla
Anexo B. 4).

b. Inequidad en las Politicas de Compensacién

A partir de los datos tomados en la muestra, el indice de esta subdimension, presenté un

valor medio bajo de 2.09, en una escala del 1 al 5.

T2 g f T

Bajo Medio Bajo Medio Alto Alto
Gréfico 16. Coeficiente de Inequidad en Politicas de Compensacion (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).
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Por otra parte, los datos recogidos pueden sefialarse como muy heterogéneos al presentar
un coeficiente de variacion es de 30%, lo cual indica la fiabilidad de los mismos. Ademas, los
datos presentan una desviacion tipica de 0.63, un sesgo a la derecha (AS= 0.41), y una
distribucion platicurtica (KU=-0.12) (Ver Tabla en Anexo B. 3).

La literatura que sirvié de base para este estudio, sostiene que las politicas inequitativas
de compensacion en las empresas, se ven reflejadas en los techos de cristal, pues mientras méas
desiguales sean las recompensas entre mujeres y hombres, favoreciendo a estos ultimos
(desigualdades que se van agudizando en cargos mas cercanos a la clspide organizacional), mas
dificil sera para las mujeres, que aspiran un puesto directivo, escalar en la pirdmide
organizacional. Sin embargo, para las empresas que fueron objeto de estudio, esta relacion no
se dio de forma tan evidente, puesto que, aungue la relacién resulté directamente proporcional,

el coeficiente de correlacion de Pearson fue débil (r = 0.30) (Ver Tabla en Anexo B. 4). 12

c. Discriminacion en las Politicas de Desarrollo

Las mujeres encuestadas consideran, en general, que la discriminacion en las politicas
de desarrollo practicadas en sus empresas, son medianamente bajas, ya que el coeficiente

correspondiente a esta subdimension alcanz6 un valor de 2.43.
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Grafico 17. Coeficiente de Discriminacidn en las Politicas de Desarrollo (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

En relacion a la variabilidad de los datos de esta subdimension, se obtuvo un coeficiente
de variacion de 28.6%, lo que indica que los datos recogidos son considerablemente confiables,
ya que son muy heterogéneos. Por otro lado, los datos presentan una desviacion estandar de
0.70, una asimetria con sesgo a la izquierda (AS= -0.10), y una distribucién platicurtica (KU= -
0.13) (Ver Tabla en Anexo B. 3).

12 No fue posible verificar en concreto las politicas de equidad en cuanto a compensacion aplicadas por las empresas
que fueron objeto de estudio en este trabajo de grado, puesto que de las cinco organizaciones observadas, solo una
indico tener una politica formal que garantiza la equidad de compensacion, tres mas afirmaron no discriminar a sus
trabajadores, pero no cuentan con una politica formal, y la empresa restante no indic6 nada al respecto.
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Para este estudio, los niveles de discriminacion en cuanto a politicas de desarrollo del capital
humano estan considerable y directamente relacionados con el fendmeno de los techos de
cristal, ya que el coeficiente de correlacion de Pearson obtenido arrojé un valor de 0.43,
indicando una asociacion positiva y media entre las variables. Este resultado avala en cierto
grado la teoria planteada por los autores, la cual establece que la escasez de oportunidades para
contribuir 'y participar en las experiencias de desarrollo corporativas interviene
significativamente en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género (Ver Tabla en Anexo B.
4).

d. Segregacién Ocupacional Horizontal

El coeficiente de la subdimension Segregacion Ocupacional Horizontal se traduce en un
promedio de percepciones sobre esta barrera medianamente bajo, ya que alcanzé un valor de

2,73, en una escala del 1 al 5.

Ademas, estos datos presentan una heterogeneidad de 25.44%, calculada a través del
coeficiente de variacion, y traduciéndose en una relativa confiabilidad de los mismos; una
deviacion estandar de 0.69, una asimetria con sesgo a la derecha (AS= 0.12), y una distribucién
platicurtica (KU= -0.73) (Ver Tabla en Anexo B. 3).
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Grafico 18. Coeficiente de Segregacion Ocupacional Horizontal (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

En concordancia con la literatura que dio base a esta investigacion, los coeficientes de
segregacion ocupacional horizontal, presentaron una relacion directamente proporcional con los
niveles de Segregacion Ocupacional Vertical por Género en las organizaciones, es decir,
mientras mayor dificultad presenten las mujeres para movilizarse lateralmente e introducirse en
areas estratégicas de la empresa, con mayor intensidad se presentara el fenémeno de los techos
de cristal. Para la muestra recogida, dicha relacion arroja un coeficiente entre medio y

considerable, de 0.63, respaldando de manera importante la teoria (Ver Tabla en Anexo B. 4).
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e. Acoso Sexual y Psicoldgico

El coeficiente general de la subdimension Acoso Sexual y Psicoldgico es bajo, ya que se

ubicé en 1.69, dentro de una escala del 1 a 5.

|

1 169 2 3 4 5

Bajo Medio Bajo Medio Alto Alto

Gréfico 19. Coeficiente de Acoso Sexual y Psicolégico (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

Los datos recogidos referentes a esta subdimension, presentan una dispersion de 26.6%,
traduciéndose en una alta heterogeneidad y por lo tanto, confiabilidad; una deviacion estandar
de 0.45, un sesgo a la derecha (AS= 1.03), y una distribucion leptocurtica (KU= 2.9) (Ver Tabla
en Anexo B. 3).

Segun la teoria, el acoso sexual y psicologico hacia mujeres en el ambiente laboral (ya
sea por parte de sus supervisores o comparieros), obstruye el desarrollo de la carrera de las
mismas, ya que fomenta el absentismo laboral y hasta el abandono total de la organizacion. Sin
embargo, esta afirmacion no pudo apreciarse en esta investigacion, debido a que no se observo
una correlacién entre estos dos fendmenos, ya que el coeficiente de correlacién de Pearson
apenas alcanza un valor de 0.004 (Ver Tabla en Anexo B. 4). Quizéas por tratarse de un tema
tabu y con implicaciones legales severas, se cree probable haber encontrado dificultades en la
medicion de estos elementos, ya que por su delicadeza podrian haber provocado reacciones que
obstaculizaron la adecuada respuesta de las mujeres al instrumento, disminuyendo asi su

validez.

f. Escasez de Mentores y Modelos a Seguir

Esta subdimension alcanzo un coeficiente de 3,08, lo que indica que la muestra
observada, en promedio, percibe una escasez medianamente alta de mujeres en el tope de las

jerarquias organizacionales que puedan servir de referencia y guia para sus carreras.
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Gréfico 20. Coeficiente de Escasez de Mentores y Modelos a Seguir (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

Por su parte, la dispersion de estos datos se ubicd en 20.3%, reflejando una relativa
heterogeneidad, y por lo tanto, confiabilidad de los mismos. Ademas, los datos presentaron una
deviacion de 0.62, un sesgo a la derecha (AS=0.12), y una distribucion leptocurtica (KU= 0.18)
(Ver Tabla en Anexo B. 3).

De acuerdo a la literatura, la presencia cada vez mayor de figuras femeninas en las
cuspides de las organizaciones, puede fomentar el desarrollo de la carrera de las mujeres y el
ascenso de las mismas en la estructura, al sentirse identificadas, motivadas y apoyadas; de lo
contrario, al encontrarse mayor representacion masculina en el tope de las jerarquias
organizacionales, el efecto se manifiesta de manera contraria. Los resultados obtenidos en este
estudio, validan de manera considerable la teoria, ya que el coeficiente de correlacion obtenido

fue de 0.41, pudiendo categorizarlo entre débil y medio (Ver Tabla en Anexo B. 4).

En sintesis, se puede decir que de las Barreras Organizacionales, los factores que
presentaron una mayor asociacion con la Segregacién Ocupacional Vertical por Género fueron
la segregacién ocupacional horizontal por género y la desigualdad en practicas de reclutamiento
y promocion, arrojando coeficientes de correlacion de 0.63 y 0.52 respectivamente. Estos
resultados indican que a mayor presencia de estas barreras, mayores seran los obstaculos que

encontraran las mujeres en su desarrollo de carrera.

Barreras Politicas

El subindice de Barreras Politicas arrojé un valor medianamente alto, ya que, en una

escalade 1ab, se ubicd en 3.37.

Con respecto al poco alcance de programas y entes politicos reguladores que
contrarresten la inequidad de género, se obtuvo un coeficiente de variacion de 21.7%, lo que

significa que los datos son heterogéneos. Por otro lado, los datos presentaron una deviacion de
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0.67, un sesgo a la derecha (AS= 0.56), y una curva platicurtica (KU= -0.02) (Ver Tabla en
Anexo B. 3).

N/
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Gréfico 21. Subindice de Barreras Politicas (Fuente: Tabla en Anexo B. 2).

Las Barreras Politicas son sefialadas por el enfoque de Macarena Lopez como un factor
determinante en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género. De acuerdo con los resultados
obtenidos en el estudio, existe una relacién directa, aunque débil, entre la relacion existente entre
la Segregacion Ocupacional Vertical por Género y las Barreras Politicas, al reflejar un

coeficiente de correlacién de 0.26 (Ver Tabla en Anexo B. 4).

En este sentido, las suposiciones en cuanto a las Barreras Politicas de Macarena Lopez,
expuestas en su enfoque, no se dan de manera evidente en esta investigacion, ya que la

correlacion entre las variables antes mencionadas es baja.

Considerando todos las barreras analizadas anteriormente respecto a los Factores
Extrinsecos, se puede decir que los factores que se relacionan con mayor intensidad con el
fenémeno de la Segregacion Ocupacional Vertical por Género y que corroboran de forma
significativa lo expuesto en la literatura que sirvié de base para este estudio son: la segregacion
ocupacional horizontal por género (r = 0.63), la desigualdad en practicas de reclutamiento y
promocién (r= 0.52) y las responsabilidades en el hogar (r= 0.51). Asimismo, se encontré que
las subdimensiones discriminacion en las politicas de desarrollo (r=0.43) y escasez de mentores
y modelos a seguir (r=0.41), presentan una asociacion media en relacion con la Segregacion
Ocupacional Vertical por Género, mientras que los factores que manifiestan una relacién débil
con la variable dependiente y que aparentemente dicha relacion no se observa de forma evidente,
son: la inequidad en las politicas de compensacion (r=0.30), el poco alcance de programas y
entes reguladores que contrarresten la inequidad de género (r=0.29), y los estereotipos de género
(r=0.27). Ademas, se evidencié una correlacion muy baja, casi nula, de r=0.004 entre la
subdimensién acoso sexual y psicoldgico y la segregacion, lo cual probablemente se debié a la

falta de confiabilidad en su medicion.
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Observaciones de interés

Luego de describir el comportamiento de los Factores Intrinsecos y Extrinsecos, asi
como de sus barreras y subdimensiones, es pertinente plasmar hallazgos de valor encontrados
que surgen de la interaccion de las barreras de estos dos factores. Estas observaciones de interés
ameritan una profundizacién que vaya mas alld de una simple mencion; por el contrario, es

necesario ahondar en dicha relacion, cuestiondndola, para enriquecer este estudio.

Tabla 15. Correlaciones entre subdimensiones.
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Formacion en Areas Femeninas 1.00
Bajas Expectativas Propias 0.23 1.00
Estereotipos 0.16 026 1.00
Responsabilidades en el Hogar 027 023 0.04 1.00
Desigualdad en Re_cllutamlento y 039 026 017 012 1.00
Promocion
Desigualdad en Compensacion 033 047 -001 003 052 100
Desigualdad en Desarrollo -0.02 020 030 0.08 026 023 1.00
Segregacion Ocupacional Horizontal 0.45 035 -0.02 0.38 0.36 0.38 0.13 1.00
Acoso Sexual y Psicolégico 0.10 034 005 -0.05 0.36 0.06 0.16 0.14 1.00
Escasez de Mentores y Modelos 0.33 027 -0.06 0.01 0.29 0.37 019 037 031 1.00
Alcance de Politicas Publicas 001 029 031 015 0.08 0.24 022 031 0.05 0.07 1

Fuente: Elaboracion propia.

Una de las relaciones entre subdimensiones encontrada, es la existente entre los niveles
de segregacion ocupacional horizontal y la formacion en areas tradicionalmente femeninas,
cuyo coeficiente de correlacion resulta considerable para este estudio (r = 0.45) (Ver Tabla 15).
Esta relacion se podria interpretar cuestionando la idea de que los niveles de segregacion
ocupacional horizontal sean reflejo de Factores Extrinsecos (como Barreras Sociales,
organizacionales o politicas), o de los Factores Intrinsecos (especificamente de los
determinantes de la insercion laboral femenina o de las bajas expectativas propias), sino que
sean una secuela importante de la eleccion de las profesiones por parte de las mujeres. Si, como

se hizo evidente en los analisis anteriores y en la literatura, las mujeres tienden a elegir carreras
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feminizadas, las cuales suelen ser, segin Ldpez (2007), auto-limitantes en la posibilidad de
escalar en la organizacion, es l6gico pensar que estas carreras de poco prestigio o relevancia

encajan en perfiles de cargos en areas o departamentos secundarios, de apoyo 0 servicio.

Otra observacion de interés fue hallar la relacion existente entre las expectativas propias
y la inequidad en politicas de compensacion, la cual alcanzé un r de Pearson de 0.47 (Ver Tabla
15). Esta considerable relacion, conlleva cuestionar el porqué de la misma. Segun la teoria
referida en este estudio, las mujeres tienden a experimentar bajas expectativas de resultados (es
decir no confiar en si mismas para sobrellevar situaciones de manera exitosa), al momento de
observar la necesidad de solicitar un aumento salarial ante la inequidad de la remuneracién

percibida en comparacion con sus pares hombres.

Por altimo, se encontrd correlacion considerable (r = 0.52) (Ver Tabla 15), en términos
de esta investigacion, entre las politicas de reclutamiento y promocion, y la inequidad en
politicas de compensacion. En este sentido, tomando en cuenta la literatura, se puede concluir
gue en empresas donde las politicas de reclutamiento y promocién favorecen marcadamente a
los hombres, éstos tienden a estar mejor remunerados que sus pares mujeres, ya que han tenido

mayores oportunidades de ser promovidos para ocupar vacantes de supervision.

Andlisis comparativo de la Segregacion, los Factores Intrinsecos y los Extrinsecos sequn el nivel

del cargo de las mujeres

Tomando en cuenta los cargos relativos de cada mujer (su nivel entre el nimero de
niveles en su departamento), se construyd una distribucion a través del método de progresion
geométrica que condujo a la obtencion de 3 niveles, logrando que la dispersion de cada uno de
ellos, mas no sus rangos, fuesen equitativos en cuanto a la dispersion de sus datos (Ver Tabla
en Anexo B. 14). En la distribucidn resultante, se obtuvo que 34 mujeres ocupan cargos de
responsabilidad relativa baja, 36 mujeres ocupan cargos de responsabilidad relativa media, y 40
ocupan cargos de responsabilidad relativa alta (Ver Tabla en Anexo B. 15).

Posteriormente, para cada grupo, se calcularon los promedios de indices de Segregacion
Ocupacional Vertical por Género (o Duncan), Factores Intrinsecos y Factores Extrinsecos.
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Gréfico 22. Comparacion de Promedio de indices segtn Nivel de Responsabilidad Relativa (Fuente: Tabla en Anexo B. 15).

Como se muestra en el Grafico 21, tanto los indices promedio de Segregacion
Ocupacional Vertical por Género (Duncan), como los de Factores Intrinsecos y Extrinsecos
correspondientes a los niveles de responsabilidad relativa baja son mayores a aquellos
conrrespondientes a los niveles de responsabilidad relativa alta. Este escenario se presenta de
igual manera al comparar los niveles de responsabilidad relativa media, con los niveles altos,
pero no asi al contrastar los indices correspondientes a niveles bajos de responsabilidad con

aquellos medios.

En un primer momento, estas diferencias avalan el marco teérico de este estudio, el cual
propone que mientras las mujeres se encuentren congregadas en las bases de las pirdmides
organizacionales, mayores seran los indices de segregacion (Duncan) y, por lo tanto, de los
Factores Intrinsecos y Extrinsecos (mencionados a lo largo de este trabajo de grado), y
viceversa. Sin embargo, fue necesario someter estas observaciones a la prueba estadistica de
hipdtesis de diferencia de medias, para determinar si dichas brechas (entre niveles bajos, medios

y altos) son significativas entre si, utilizando un nivel de confianza del 95%.

Tomando en cuenta los resultados plasmados en la Tabla 17, se puede concluir que las
medias de los indices de segregacion (Duncan), de los indices de Factores Intrinsecos y de los
Extrinsecos presentan diferencias significativas entre los niveles de responsabilidad baja y

niveles de responsabilidad alta, asi como en los niveles de responsabilidad media y los niveles
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de responsabilidad alta. Sin embargo, estas diferencias no son significativas al contrastar los
niveles de responsabilidad relativa baja con los niveles medios de responsabilidad.

Tabla 16. Resumen de resultados de Prueba de Hipdtesis de Diferencia de Medias

indice Hipotesis Zde Zde Rechazo de Existencia de
Alternativa Rechazo Prueba  Hipotesis Nula diferencia significativa

Mb > Ma 4.3 Si Si
Segregacion Mb > Mm 0.48 No No
Mm > Ma 3.82 Si Si
Factores Mb > Ma 3.36 Si Si
Intrinsecos Mb >Mm 1.6449 0 No No
Mm > Ma 3.22 Si Si
Factores Mb > Ma 2.01 Si Si
Extrinsecos Mb > Mm 0.96 No No
Mm > Ma 3.1 Si Si

Mb Media de Nivel Bajo Mm Media de Nivel Medio Ma Media de Nivel Alto

Fuente: Elaboracion propia.

En este sentido, por ejemplo, el indice promedio de Segregacion Ocupacional Vertical
por Género (Duncan) del grupo de mujeres con cargo relativo bajo es significativamente
diferente (y, por lo observado, mayor) al indice promedio de esa misma variable en el grupo de
mujeres con cargo relativo alto. Asimismo, el indice promedio de los Factores Intrinsecos del
grupo de mujeres con cargo relativo bajo es significativamente diferente (y, en este caso, mayor)
al indice promedio de esa misma variable en el grupo de mujeres con cargo relativo alto.
Igualmente ocurre el indice promedio de los Factores Extrinsecos del grupo de mujeres con
cargo relativo bajo, el cual es significativamente diferente (y, por lo observado, mayor) al indice

promedio de esa misma variable en el grupo de mujeres con cargo relativo alto.

Este anélisis hace posible corroborar la premisa expuesta en el marco tedrico de que los
bajos niveles de Segregacion Ocupacional Vertical por Género, de Factores Intrinsecos y de
Factores Extrinsecos (todo lo que se conoce como techos de cristal y sus factores) van de la
mano con el hecho de que las mujeres logren alcanzar cargos de alta responsabilidad, y

viceversa.
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Por lo tanto, todo lo expuesto anteriormente se traduce en la validacion de las ideas
fundamentales del marco de teoria que sirvio de base para este estudio, en otras palabras, estos
resultados apoyan la idea de que mientras las mujeres se encuentren concentradas en los niveles
méas bajos de responsabilidad dentro de los departamentos, mayores seran los niveles de
segregacion vertical dentro de los mismos, conllevando una alta presencia de barreras

intrinsecas y extrinsecas, fomentandose asi la conformacion de los techos de cristal, y viceversa.

Factores que intervienen en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género

Para conocer la intervencién de cada Factor y cada Barrera en el comportamiento del
indice de Segregacion Ocupacional Vertical por Género fue necesario correr una Regresion

Lineal, para cada una de estas dimensiones.

Regresién Lineal para los Factores Intrinsecos y Extrinsecos

En primer lugar, se quiso conocer la capacidad predictiva de los Factores Intrinsecos y
los Factores Extrinsecos sobre el nivel de Segregacion Ocupacional Vertical por Género. En
otras palabras, se quiso saber qué tanto de los Factores Intrinsecos y Extrinsecos, tales y como
se presentaron en el estudio, son aptos para explicar el fendmeno de los techos de cristal en las

organizaciones. Para esto se calcul6 una regresion lineal que arrojo los siguientes datos:

Tabla 17. Resumen del Modelo de Regresion Lineal para los Factores Intrinsecos y Extrinsecos

R R cuadrado R cuadrado Ajustado  Error Estandar de la Estimacion

0.6972 0.486 0.465 0.26
a. Predictores: (Constante), Factores Extrinsecos, Factores Intrinsecos.

Tabla 18. Resumen ANOVA del Modelo de Regresién Lineal para los Factores Intrinsecos y

Extrinsecos

Suma de Cuadrados gl Media Cuadratica F Sig.
Regresion 3.089 2 1.545 22.258 0.000
Residual 3.261 47 0.069
Total 6.350 49

Se puede apreciar que existe una correlacion considerable (R=0.697), entre el conjunto

de variables independientes, y la dependiente; es decir, la relacion entre la Segregacion
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Ocupacional Vertical por Género y los Factores Intrinsecos y Extrinsecos es significativa.
Ademas, el modelo refleja que el conjunto de las variables independientes (Factores Intrinsecos
y Extrinsecos) explica casi la mitad (el 46.5%) del comportamiento de la variable dependiente
(Segregacion Ocupacional Vertical por Genero), es decir, presenta un coeficiente de
determinacion (R?) de 0.465, por consiguiente un coeficiente de alienacién de 0.535, es decir,
la linea de regresion deja de explicar el 53.5% del comportamiento de la Segregacion

Ocupacional Vertical por Género.

Tabla 19. Resumen de Coeficientes de Regresion para los Factores Intrinsecos y Extrinsecos

Coeficientes No Coeficientes
Estandarizados Estandarizados t Sig.
B Error Estandar Beta
Constante -1.106 0.263 -4.203 0.000
Factores Intrinsecos 0.194 0.104 0.257 1.859 0.069
Factores Extrinsecos 0.497 0.137 0.502 3.635 0.001

La tabla anterior permite construir la Ecuacion de Regresion deseada correspondiente a
este modelo para realizar futuras estimaciones de interés y predecir el valor de la Segregacion
Ocupacional Vertical por Género, a partir de valores que correspondan con las variables

independientes. En este sentido, la ecuacion de regresion resultante de este modelo es:

Segregacién Ocupacional Vertical por Género =-1.106 + 0.194 Factores Intrinsecos + 0.497 Factores

Extrinsecos

Por otro lado, gracias a los coeficientes Beta (que indican la importancia relativa de cada
variable independiente en la ecuacién de regresion), se puede determinar que, tal como se
observa en la tabla X, la variable con mayor importancia relativa en la ecuacion de regresion es

la correspondiente a los Factores Extrinsecos.

Regresion Lineal para las Barreras Personales, Sociales, Organizacionales vy Politicas

Posteriormente, se considerd importante ahondar respecto a la capacidad predictiva de
las Barreras Personales, Sociales, Organizacionales y Politicas sobre el nivel de Segregacion

Ocupacional Vertical por Género. En otras palabras, se quiso conocer cuales Barreras son mas
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aptas para explicar el fendmeno de los techos de cristal en las organizaciones. Para esto se

calcul6 una regresion lineal que arrojo los siguientes datos:

Tabla 20. Resumen del Modelo de Regresion Lineal para Las Barreras Personales, Sociales,

Organizacionales y Politicas

Error Estandar de la

R R cuadrado R cuadrado Ajustado L
Estimacion

0.6822 0.465 0.418 0.274

a. Predictores: (Constante), Barreras Personales, Barreras Sociales, Barreras
Organizacionales, Barreras Politicas.

Tabla 21. Resumen ANOVA del Modelo de Regresion Lineal para las Barreras Personales,
Sociales, Organizacionales y Politicas

Suma de Cuadrados Gl Media Cuadréatica F Sig.
Regresion 2.954 4 0.738 9.783  0.000
Residual 3.397 45 0.075
Total 6.350 49

Se puede observar gue existe una correlacion considerable (R=0.682) entre el conjunto
de variables independientes y la dependiente, lo que refleja que la relacion entre la Segregacion
Ocupacional Vertical por Género y las Barreras Personales, Sociales, Organizacionales y
Politicas es significativa. Ademas, el modelo muestra que el conjunto de las variables
independientes (Barreras Personales, Sociales, Organizacionales y Politicas) explica mas del
40% (el 41.8%) del comportamiento de la variable dependiente (Segregacién Ocupacional
Vertical por Género) y es decir, presenta un coeficiente de determinacion de 0.418 y, por
consiguiente la linea de regresion deja de explicar el 58.2% del comportamiento de la
Segregacion Ocupacional Vertical por Género.
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Tabla 22. Resumen de Coeficientes de Regresioén para las Barreras Personales, Sociales,
Organizacionales y Politicas

Coeficientes No Coeficientes
Estandarizados Estandarizados .
t Sig.
Error
B Estandar Beta
Constante -1.072 .300 -3.569 .001
Barreras Personales 222 110 .294 2.016 .050
Barreras Sociales .070 .084 117 .833 409
Barreras 300 127 336 2.368 022
Organizacionales
Barreras Politicas .075 .079 116 .944 .350

La tabla anterior permite construir la Ecuacion de Regresion deseada correspondiente a
este modelo para realizar futuras estimaciones de interés y predecir el valor de la Segregacién
Ocupacional Vertical por Género, a partir de valores que correspondan con las variables
independientes. En este sentido, se suprimieron los predictores Barreras Sociales y Barreras
Politicas por no ser significativos (con coeficientes de significacion de 0.409 y 0.350

respectivamente), resultando de esta manera la siguiente ecuacion de regresion:
Segregacién Ocupacional Vertical por Género = -1.072 + 0.222 B. Personales + 0.3 B. Organizacionales

Por otro lado, como se puede ver en los coeficientes Beta de la tabla X, la variable con
mayor importancia relativa en la ecuacion de regresion es la que representa a las Barreras

Organizacionales, seguido por las Personales, Sociales y Politicas, respectivamente.

Finalmente, no fue posible profundizar mas en la elaboracion de regresiones mas
especificas utilizando las subdimensiones como variables independientes en el modelo, ya que,
como se explico en el marco metodoldgico, no se contd con la suficiente cantidad de pares de

datos como para correr una regresion con tal cantidad de variables independientes.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se sintetizan las conclusiones alcanzadas luego del analisis y la
discusion de los datos para dar respuesta a los objetivos, ademas de las recomendaciones

derivadas de la elaboracion del presente trabajo de grado.

En primer lugar, se encontrd que el promedio del indice de Disimilitud o de Segregacion
Ocupacional Vertical por Género (Duncan) presente en los departamentos y subdepartamentos
observados en las cinco transnacionales que abrieron sus puertas para la realizacion de este
estudio, fue de 0.57, es decir, el 57% de estas mujeres tendrian que reubicarse en las estructuras
de sus respectivos departamentos para lograr una distribucion equitativa en los de hombres y
mujeres en cada nivel, sin ser reemplazadas posteriormente. En este orden de ideas, el hecho de
que casi el 60% de las mujeres que conformaron la muestra deban ser reasignadas para lograr
una distribucion igualitaria de cargos en términos de género confirma, tal y como sefiala la
teoria, la presencia de techos de cristal, lo que incrementa la probabilidad de los hombres de
ocupar los puestos mas altos y mejor remunerados, alejando asi una realidad de equidad de
género en la esfera de poder dentro de las organizaciones de hoy en dia, y dejando en desventaja
a mujeres con elevada calificacion y capacidad personal y profesional. Lo curioso de este
hallazgo es que este indice resulto ser significativamente mayor al promedio que expuso Swason
(2005), de 52.2% para paises en vias de desarrollo, como Venezuela. Aunque la cifra de Swason
puede parecer desactualizada, lo cierto es que el promedio obtenido de segregacion de 57% es
plausible, pues, como se ha sefialado en este trabajo de investigacion, estudios realizados en el
2012 estimaron que las mujeres venezolanas sélo han llegado a ocupar el 14.29% de los cargos
de presidencia, vicepresidencia y puestos de direccion, y apenas el 2.61% de los puestos en las
juntas directivas (Matteo, 2012). Es por esto que la situacion real de la Segregacion Ocupacional

Vertical por Género en Venezuela luce preocupante. Aungue, como se expuso en la justificacion
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de esta investigacion, las mujeres venezolanas cada vez se insertan méas al mundo laboral, y a
pesar de que en las empresas trasnacionales, al menos en cuatro de las cinco empresas que
formaron parte de la muestra de esta investigacion, parecen promover la equidad o la no
segregacion como un valor, se observd que estas trabajadoras no logran avanzar en los niveles

de la jerarquia organizacional.

Los factores que intervienen en este fendmeno también se observaron: Factores
Intrinsecos y Factores Extrinsecos. En cuanto a los Factores Intrinsecos, por un lado, luce
importante resaltar los resultados obtenidos respecto a los siguientes determinantes de la
insercion laboral femenina: edad, ciclo de vida familiar y nivel educativo. En cuanto a la edad,
en una aparente disonancia con lo que sefiala la teoria que sirvi6 de base para este estudio, que
indica que las mujeres con edades comprendidas entre 36 y 45 afios tienen mayores
probabilidades de ocupar cargos de alta responsabilidad, se observé que el estudio arroj6é una
correlacion débil (Coeficiente de Contingencia = 0.21), ya que la minoria de las mujeres en
niveles gerenciales estan dentro de dicho rango de edades. Por otro lado, se encontr6 que el ciclo
de vida familiar (r = 0.94) y el nivel educativo de las mujeres (r = 0.68) son los determinantes
de la insercién laboral femenina con mayor incidencia (correlacién mas fuerte) en el cargo
relativo de las mujeres en la jerarquia organizacional, es decir, mientras mas instruidas y mas
avanzadas en su ciclo de vida, mayores oportunidades de ascenso encontraran las mujeres, y
viceversa. Aunque el comportamiento de la relacion nivel educativo — cargo relativo coincide
con lo que plantea la literatura base de este estudio, el comportamiento de la relacién ciclo de
vida — cargo relativo se contradice con ella, puesto que en el marco de teoria se encuentra que a
medida que las mujeres comiencen a formar sus familias, encontraran mas dificultades para

desarrollarse dentro de las organizaciones.

Ademas, se identifico la existencia de una relacion positiva entre media y considerable
de 0.59 entre los Factores Intrinsecos en general y la Segregacion Ocupacional Vertical por
Género. En otras palabras, se observé que mientras mas se manifestaron los Factores Intrinsecos
en la muestra, mayores eran los indices de segregacion en los departamentos o
subdepartamentos, y viceversa. En este orden de ideas, se puede recalcar los resultados
obtenidos especificamente en cuanto a la subdimension “Formacion en Areas Tradicionalmente

Femeninas”, en los cuales se identifico una correlacion media y positiva entre esta variable y la
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Segregacion Ocupacional Vertical por Género (r = 0.56), avalando en cierto grado la teoria
consultada para la realizacion de esta investigacion, la cual propone que la seleccion de carreras
tradicionalmente femeninas por parte de las mujeres, acarrea dificultades para la promocién de

las mismas en las organizaciones.

En resumen, en lo que a factores inherentes a la mujer (Factores Intrinsecos) respecta,
las mujeres que méas posiblemente asciendan en su jerarquia al derribar las Barreras Personales,
tienen probablemente, entre otras cosas, las siguientes caracteristicas: 1) alta instruccién
académica, 2) en areas tradicionalmente masculinas y 3) se encuentran en una etapa de vida

avanzada.

Por otro lado, en cuanto a los Factores Extrinsecos, se detectd la existencia de una
relacién positiva entre media y considerable de 0.67 entre éstos y el indice de Segregacion
Ocupacional Vertical por Género. En otras palabras, se observd que mientras mas se
manifestaron los Factores Extrinsecos en la muestra, mayores eran los indices de segregacion
en los departamentos o subdepartamentos, y viceversa. Se puede sefialar entonces que, en
contraste con el 0.59 de la correlacidn Factores Intrinsecos — Segregacion Ocupacional Vertical
por Género, los Factores Extrinsecos tienen mayor incidencia en los niveles de inequidad dentro
de las organizaciones, por lo que tanto dichas organizaciones como la sociedad y las politicas
gubernamentales en conjunto parecen tener mayor responsabilidad que las propias mujeres en

su ascenso dentro de las jerarquias de sus departamentos.

Mas especificamente, se encontrd que existe una correlacion positiva y media de 0.47
entre la Segregacion Ocupacional Vertical por Género y las Barreras Sociales. Especificamente,
el factor con mayor asociacion respecto a la segregacion resultdo ser el nivel de
Responsabilidades en el Hogar, presentando una intensidad media de 0.51, lo cual permite
respaldar en cierto grado la literatura considerada para este estudio, la cual establece que
mientras la carga familiar opaque el desempefio laboral de las mujeres, mayores dificultades
encontraran éstas en su desarrollo de carrera, pues se presenta un conflicto de roles en el que las
demandas del hogar y las del trabajo pueden resultar mutuamente excluyentes, o se presenta una
situacion en la que las mujeres experimentan una sobrecarga de roles; y por el contrario,
mientras las mujeres sean mas capaces de conciliar la vida familiar y la laboral, tendran mas

posibilidades de ser promovidas. Aunque esta barrera parece estar fuera del alcance del area de
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accion que puede tener una organizacion, atribuyendo la responsabilidad exclusiva a la falta de
apoyo por parte de los integrantes del hogar, lo cierto es que formas flexibles de trabajo, trabajo
desde casa, y programas de apoyo en el cuidado de hijos, ancianos u otros beneficios afines
pueden contribuir con el esquivamiento de las Barreras Sociales por parte de las mujeres,
credndose asi un circulo virtuoso que provoca mayor compromiso por parte de las mujeres y

mejores resultados para la empresa.

En cuanto a las Barreras Organizacionales, éstas se relacionan de forma positiva y entre
media y considerable, con los indices de Segregacion Ocupacional Vertical por Género,
arrojando un coeficiente de correlacién de 0.60. En detalle, dentro de estas barreras, el factor
que manifestd mayor intensidad en la relacion con respecto a la segregacién fue los niveles de
Segregacion Ocupacional Horizontal por género (r = 0.63), seguido por el factor de Desigualdad
en Practicas de Reclutamiento y Promocion (r = 0.52); estos resultados indican que a mayor
Desigualdad en las Practicas de Recultamiento y Promocion, o mientras mas segregacion y
concentracion de las mujeres en areas poco estratégicas de la empresa, por otro lado,
respectivamente, mayores obstaculos encontraran las mismas en el camino hacia la cima de la
piramide organizacional. Aunque las empresas observadas aleguen implementar practicas que
fomenten la equidad de género, se evidencia una alta incidencia de estas dos subdimensiones en
la segregacion, pudiéndose deber esto a que las organizaciones al momento de la contratacion
asignen a mujeres capacitadas trabajos de poca relevancia y remuneracion, o que las mismas
manejen con mucha discrecion la disponibilidad de vacantes de algin cargo importante,

limitando de esta manera el desarrollo de carrera de las mujeres.

Por el contrario, no fue posible validar lo sefialado por la teoria referente a que mientras
mas situaciones de acoso (sexual y/o psicoldgico) experimente la mujer en su trabajo, menor
sera la posibilidad de ascender a cargos que implican alta responsabilidad, al obtenerse un
coeficiente de correlacion casi nulo de 0.004. Se presume, sin embargo, inconvenientes en la

correcta medicion de este aspecto.

En este sentido, pareciera que en aquellas organizaciones con altos indices de
Segregacion Ocupacional Vertical por Género, las practicas organizacionales con mayores
repercusiones en lo que a segregacion se trata son de reclutamiento, promocion y distribucion

equitativa dentro de todos los departamentos. Por esta razon, luce prioritario para las
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organizaciones que pretendan conseguir estructuras equitativas en cuanto a género, comenzar
por disefar politicas de igualdad de oportunidades para sus trabajadores (independientemente
del género de éstos) en cuanto al proceso de reclutamiento y seleccidén, promociones y

asignaciones a funciones.

Por su parte, en relacion a las Barreras Politicas, éstas presentaron una asociacion
positiva, aunque débil, hacia los niveles de Segregacion Ocupacional Vertical por Género (r =
0.26), lo que permite corroborar de manera poco concluyente lo expuesto por la teoria, relativo
a la necesidad de existencia de politicas de Estado dirigidas a apoyar las responsabilidades
tradicionales de la mujer (como el cuidado de nifios y ancianos), asi como de la conformacién
de entes de vigilancia de la equidad de género dentro de las empresas. En otras palabras, las
politicas, leyes y programas de accién que permitan corregir la discriminacion ocupacional
existente entre géneros, en cierta medida, podrian facilitar el ascenso de las mujeres en su

desarrollo de carrera.

En resumen, en cuanto a los Factores Extrinsecos, se puede sefialar que las Barreras
Organizacionales (especificamente las variantes relacionadas con reclutamiento y promocion y
segregacion ocupacional horizontal por género) son aquellas con mayor incidencia en los
niveles de segregacion. Sin embargo, también participan Barreras Sociales y Politicas, por lo
que aquellas mujeres con mayores probabilidades de avanzar en sus piramides organizacionales,
entre otros aspectos: 1) cuentan con apoyo por parte de algan familiar, pareja, amigo o empleado
en lo que a tareas del hogar respecta, 2) participan en un justo proceso de seleccion, promocion
y asignacion a funciones (departamentos o areas) y 3) cuentan con apoyo efectivo por parte de
las politicas de Estado en cuanto a sus responsabilidades extra-laborales, ademas de percibir
politicas dirigidas a defender la igualdad de condiciones para hombres y mujeres dentro de sus

organizaciones.

Aunado a esto, se detectaron relaciones surgidas de la interaccion de las barreras de estos
dos factores (intrinsecos y extrinsecos). En primer lugar, se observé una correlacion mediana y
positiva entre la Segregacion Ocupacional Horizontal por Género y la Formacion en Areas
Tradicionalmente Femeninas (r = 0.45); esto puede deberse a que la Segregacion Ocupacional
Horizontal sea una secuela importante de la eleccion de las profesiones por parte de las mujeres,

puesto que éstas, al inclinarse a estudiar carreras consideradas femeninas, son empleadas para
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ocupar cargos no estratégicos mas que puestos esenciales en la organizacion, es decir, cargos
que permitan conducir eventualmente a posiciones directivas. Otra observacion interesante fue
la relacion mediana encontrada entre las Bajas Expectativas Propias y la Inequidad en Politicas
de Compensacion (r = 0.47), lo que concuerda con lo expuesto en el marco teorico acerca de la
inhibicion que experimentan las mujeres (en comparacion con los hombres), al momento de
negociar aumentos salariales cuando experimentan inequidad retributiva. Por ultimo, se
encontré correlacion considerable para este estudio entre la Desigualdad en Préacticas de
Reclutamiento y Promocion con la Inequidad en Politicas de Compensacion (r = 0.52), lo que
puede interpretarse, tomando en consideracion la literatura, que debido a cultura y lineamientos
generales de las organizaciones, en las empresas donde las politicas de reclutamiento y
promocién favorecen a los hombres, éstos tenderan a estar mejor remunerados que sus pares

mujeres.

Por otro lado, se comprobo la existencia de diferencias significativas de las medias de
los indices de segregacion (Duncan), de los indices de Factores Intrinsecos y de los Extrinsecos
entre los niveles de responsabilidad baja y niveles de responsabilidad alta, asi como en los
niveles de responsabilidad media y los niveles de responsabilidad alta. Sin embargo, estas
diferencias no son significativas al contrastar los niveles de responsabilidad relativa baja con
los niveles medios de responsabilidad relativa. En otras palabras, se logré ratificar la idea de
que mientras las mujeres se concentran en los niveles méas bajos de la jerarquia, mayores seran
los niveles de segregacion vertical, conllevando una alta presencia de barreras intrinsecas y
extrinsecas, fomentandose asi el estancamiento de las mujeres en determinados niveles medios
y bajos de las estructuras organiazcionales, conduciendo esto a la conformacion de los techos
de cristal, y viceversa. Asi pues, puede afirmarse que el cargo relativo (el nivel del cargo en
relacion a la jerarquia de su departamento) de la mujer representa una variable moderadora de

la Segregacion Ocupacional Vertical por Género y de los Factores Intrinsecos y Extrinsecos.

En otro orden de ideas, se pudo identificar una correlacion conjunta directa y de
intensidad considerable entre los Factores Intrinsecos y Extrinsecos tomados en cuenta en el
presente estudio, con el fendmeno de Segregacion Ocupacional Vertical por Género de 0.697,

pudiendo decirse que ambos factores, tal y como se plantearon y midieron en esta investigacion,
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explican el 46.5% del comportamiento de la segregacion, manifestdndose con mayor intensidad

los Factores Extrinsecos (B = 0.502).

Por ultimo, se detectd una relacién conjunta directa y de intensidad considerable de
0.682 entre las Barreras (Personales, Sociales, Organizacionales y Politicas), y los niveles de
Segregacion Ocupacional Vertical por Género. En este sentido, se encontré que este conjunto
de barreras, tal y como se plantearon y midieron en este estudio, explican el 41.8% del
comportamiento de la variable dependiente (Segregacién Ocupacional Vertical por Género),
siendo asi que las Barreras Organizacionales representan en esta regresion la variable
independiente con mayor intensidad ( = 0.336), seguido de las Barreras Personales (p = 0.294),

y las Barreras Politicas la variable con menor intensidad (p = 0.116).

En virtud de lo anteriormente expuesto, los resultados encontrados pueden resumirse en:
1) la correlacion importante entre los niveles de segregacion y los factores (intrinsecos y
extrinsecos); 2) la existencia de diferencias significativas entre estos indices al compararlos en
cargos de baja y alta, y media y alta responsabilidad; 3) la observacion de que las Barreras
Organizacionales y las Barreras Personales son las més intervinientes en el fendmeno de los
techos de cristal, y 4) el planteamiento de un modelo de regresion que explica casi la mitad del

comportamiento de la variable Segregacion Ocupacional Vertical por Género.

Por dltimo, si resulta de interés el profundizar acerca del amplio fenémeno de la
Segregacion Ocupacional por Género, o se desea dar continuidad al enfoque presentado en este
trabajo de grado, se recomienda:

e Recoger una mayor cantidad de observaciones, de manera que los resultados sean mas
estables, ademas de contar con la cantidad suficiente de pares de datos para correr regresiones
a nivel de las subdimensiones, y observar mas detalladamente qué aspectos especificos

intervienen en mayor y menor grado en la Segregacion Ocupacional Vertical por Género.

e Profundizar en las relaciones relevantes encontradas entre formacién en &reas
tradicionalmente femeninas y la segregacion ocupacional horizontal; entre inequidad en

politicas de compensacion y las bajas expectativas propias, y entre la inequidad en politicas de
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compensacion con la discriminacion en practicas de reclutamiento y promocion, para asi

comprender con mas acierto los motivos por los cuales estas variables se asocian.

e Contrastar los resultados obtenidos en este trabajo de grado con aquellos resultantes de
una adaptacion del mismo, aplicado en diferentes zonas geograficas del interior del pais, en
empresas nacionales, empresas del sector publico y empresas de mediano tamarfio, a modo de

corroborar si el comportamiento de las variables se da de la misma manera.

e Complementar los resultados obtenidos en cuanto a las Barreras Organizacionales con
entrevistas estructuradas o semi-estructuradas a representantes de Recursos Humanos, para

contrastar las percepciones obtenidas en cuanto a esta dimension.

¢ Realizar observaciones en mujeres que ocupen cargos directivos, para indagar sobre su
percepcion de los factores que pudieron haber facilitado su ascenso en la jerarquia

organizacional, y sobre aquellos que retardaron el mismo.

e Aplicar este estudio no s6lo a mujeres, sino tomando también en consideracion a
hombres para establecer comparaciones que determinen la existencia 0 no de diferencias
significativas respecto al grado de intervencion de las barreras en el desarrollo de la carrera de

ambos.

e Ahondar en el tema de la segregacién por género en las organizaciones, observando el
fenomeno de los muros de cristal, concebidos en este estudio como la segregacion ocupacional

horizontal por género.

e Considerar diferentes maneras de medir Acoso Sexual y Psicologico, y asi contestar la
interrogante sobre una posible incorrecta medicion de esta dimensién en la presente

investigacion.
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ANEXOS



Anexo A. 1. Instrumento para Medicion de la Segregacion Ocupacional Vertical

UCAB IO ocsses

ANEXOS A.: FORMATOS

Empresa: Empresa:
Departamento: Departamento:
Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Empresa: Empresa:
Departamento: Departamento:

Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Mivel Mivel

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo A. 2. Instrumento Final

Introduccion

U C AB Univeridad Catdica
ANDRES BELLO

El presente cuestionario busca explorar los aspectos personales, sociales, organizacionales y politicos asociados con el

trabajo de hombres y mujeres. Se trata de un instrumento de tesis de dos estudiantes de Relaciones Industriales de la UCAB; por

fanto, la informacion que se recoja sera utilizada sélo para fines académicos y recibira tratamiento confidencial. No se
contemplan respuestas correctas o incorrectas; le pedimos gue escoja la opcién mas cercana su percepcion, opinion o
sentimiento, y no basandose sobre suposiciones acerca de lo que es mas conveniente o elegante contestar.

Parte |. Instrucciones: Por favor, suministre la informacion solicitada en relacion a usted misma, v en las preguntas de opcion
multiple marque con una X la opcion (36lo una opcidn) que considere mas cercana a su situacion.

Empresa para la
cual trabaja

Departamento en el
cual trabaja

Antigiiedad dentro
del departamento

Cargo gue ocupa

Nivel dentro de
la jerarquia / estructura.
Por ejemplo: 3de 66 4 de 5.

Edad:

aoRow ho

Nivel educativo mas alto:
Estado civil:
£Tiene hijos? No o Sio
5i su anterior respuesta fue afirmativa, indique las edades de sus hijos. Por ejemplo: “7, 12 y 15

Bachillero TSU o Pregrado o Posfgrado o Doctorado o

Solterac  Unida o Casadao Separadao Divorciada o Viuda o

~ o

Nimero de adultos mayores bajo su dependencia y/o cuidado:
Indique con quiénes reside. Por ejemplo: “Con mi esposo, mi hijo y mi tia”.

8. Carrera(s) que estudio:

9. Segin su opinion, usted es:

10. De un 100%, indigue el porcentaje en el considera que usted y otros miembros del hogar realizan las siguientes actividades:

Siempre

Casi siempre | A veces

Casi nunca Nunca

Timida

Fuerte

Sensitiva

Débil

Autoritaria

Necesita aprobacion

Fime en sus decisiones

Sarcastica

Dependiente de otros

Enérgica

Nerviosa

La suma de porcentajes para cada actividad debe dar 100%. Por ejemplo:

Usted Otros Ninguno

Cuidado de la mascota 80% 20% %
Cuidado de las plantas 0% 0% 100%
Usted Otros Ninguno

Preparacion de las comidas % % %

Limpieza del hogar % % %

Lavado de la ropa % % %

Planchado de la ropa % % %

Mantenimiento del vehiculo % % %

Sacar la basura % % %

Cuidado de los hijos % % %

Hacer las compras % % %
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20
2
22

23
24
25
26

a7

28

24
30

k]|
32
33

35

36

i

38
38
40

4
42
43

15
46
47

Parte Il. Instrucciones: A continuacion enconfrara una serie de afirmaciones y una escala que expresa grados de aproximacion a
cada una: Muy de acuerdo, De acuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, En desacuerdo y Muy en desacuerdo. Lea con atencién

cada afirmacién y decida el grado de acuerdo que considere. Margue con una X la opcidn que mejor represente su percepcion.

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Por lo general mis propuestas y opiniones son bien vistas por mis supervisores.

Puedo afirmar que mi vida familiar y laboral estan equilibradas

Tengo conocimiento de que en mi departamento, hombres y mujeres del mismo nivel reciben los mismos
paquetes de remuneracion.

Tengo la percepcion de que en mi deparfamento, los programas de desarrollo profesional estan dirigidos a
potenciar la carrera de empleados hombres que de mujeres.

Tengo la percepcion de que en mi organizacion resulta mas complicada la insercion de una mujer en areas o
departamentos estratégicos o relevantes, que en aquellas areas de apoyo.

En mi trabajo me sobrecargan sin cesar con muchas tareas nuevas y diferentes.

Considero que el Estado garantiza el alcance a servicios publicos que faciliten el cuidado de nifios.

Si para una vacante en mi departamento aplican dos candidatos de diferente sexo pero igual potencial,
probablemente seleccionaran al hombre.

Si se abre una vacante en un area estratégica de mi organizacion, es mas probable que ésta sea ocupada por
un hombre.

Si debo entregar una asignacién a mi supervisor, probablemente me la devolvera con algunas correcciones.

Soy de esas personas que persisten hasfa lograr lo que se han propuesto.

Mis ideas son generalmente tomadas en cuenta por mis supervisores o companeros.

No existen drganos protectores de la inequidad y discriminacion por género en el trabajo.

A veces pongo en duda mis capacidades para solucionar inconvenientes en el trabajo.

Existe mayor probabilidad de ascenso para un hombre que para una mujer a un cargo gerencial.

Creo que el Estado ofrece eficientemente programas que permiten corregir la inequidad de género y la
discriminacién laboral.

En mi trabajo han hecho circular rumores falsos o infundados sobre mi

Considero que hay mas mujeres que hombres en las areas estratégicas de la empresa que en aquellas areas
secundarias o de apoyo.

Hay pocas mujeres en la alta directiva de mi empresa, en comparacion con la cantidad de hombres.

A veces siento que mi departamento da mas importancia al desarrollo profesional de los hombres que de las
mujeres.

En ocasiones siento que no confio en mi misma cuando ejecuto ciertas actividades laborales.

Hay mas mujeres que hombres en la directiva mas alta de la empresa.

Creo que una mujer podria ser presidenta/CEQ de mi compaiiia en el mediano plazo.

Dentro del tiempo que llevo frabajando en esta empresa, he sido acosada telefonicamente o por mensajes de
texto, por parte de comparieros de trabajo y/o supervisores.

En mi departamento, si se abriera una nueva vacante, mientras mas importante sea esta, mas probabilidades
tendria un empleado hombre de ser ascendido, que una mujer.

A veces siento que mi departamento confrataria mas facilmente a un hombre para un puesto profesional que a
una mujer, asi ambos posean las mismas competencias.

Considero que recibo apoyo para las tareas relacionadas con el mantenimiento del hogar y la familia (ya sea
por parte de una pareja, familiar, empleado doméstico, etc.).

Considero que el Estado garantiza proteccion legal a mujeres dentro del ambito laboral.

He sido objeto de bromas de mal gusto por parte de mis supervisores ylo compafieros de trabajo.

Percibo que mi organizacion invierte mas dinero en capacitar a empleados hombres que a las mujeres en mi
departamento.

Es sabido que mi departamento ofrece paquetes salanales diferentes dependiendo del género del empleado.

En ocasiones me genera estrés el hecho de tener que manejar el hogar y el trabajo simultaneamente.

Si en mi departamento se necesitara cubrir un puesto de supervision, RRHH preferira abrir un nuevo proceso
de seleccion antes de promocionar a una mujer.

He escuchado que companieros hombres de mi mismo nivel ganan mas que yo.

Senfiria menos presion si mi frabajo fuera mas flexible y me permitiera dedicar mas tiempo al hogar.

Calculo que hay mas hombres que mujeres en las areas o departamentos esenciales de mi organizacion.

He recibido detalles o atenciones en razon de mi sexo que me incomodan, por parte de mis compafieros yfo
supervisores.

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo A. 3. Instrumento Inicial - Instrumento de Prueba Piloto

U C A B Universidod Catdilco
ANDRES BELLO

INSTRUMENTO PARA PRUEEA PILOTO

Introduccion

El objetivo del presente cuestionario es determinar los items adecuados para |a elaboracion de un instrumento final que
buscara explorar los aspectos personales, sociales, organizacionales y politicos asociados con el trabajo de hombres y mujeres.
Se trata de un paso necesario para la consecucion exitosa del trabajo de grado de dos estudiantes de Relaciones Industriales de
la UCAB; por tanto, la informacion que se recoja serd utilizada sélo para fines académicos y recibird tratamiento
confidencial.

No se contemplan respuestas correctas o incorrectas; le pedimos que para responder, escoja la opcion méas cercana su
percepcidn, opinién o sentimiento. Le agradecemos responder a cada item de la manera mas sincera posible, basandose
Unicamente en su percepcién y no sobre suposiciones acerca de lo que es mas conveniente o elegante contestar.

Parte |. Instrucciones: Por favor, suministre la informacién solicitada en relacidn a usted misma, y en las preguntas de opcidn
miltiple marque con una X la opcién (s6lo una opcién) que considere mas cercana a su situacion.

Empresa para la cual Departamento en el cual Anfigliedad dentro del Cargo que ocupa Nivel denfro de la
trabaja trabaja departamento jerarguialestructura

1. Edad:

2. Nivel educativo mas alto: Bachiller o TSU o Pregrado o Postgrado o Doctorade 0

3. Estado civil: Solteran Unidao Casadao Separada o0 Divorciada o Viuda o

4. ;Tiene hijos? MNooSio

5. Sisu anterior respuesta fue afirmativa, indique las edades de sus hijos. Por gjemplo: “ 7,12y 15"

6. Mdmero de adultos mayores bajo su dependencia ylo cuidado:

7. Indigue con quiénes reside. Por ejemplo: “Con mi esposo, mis tres hijos y mi tia™

=

Carrera(s) que estudio:

9. Segun su opinidn, usted es:

Siempre | Casi siempre Aveces | Casinunca Nunca

Paciente

Timida

Fuerte

Agresiva

Sensitiva

Débil

Segura de simisma
Autoritaria

Fiel

Necesita aprobacidn
Firme en sus decisiones
Sarcastica
Responsable
Dependiente
Enérgica

Grosera

Atenta

Nerviosa
Despreocupada
Superior a los demas

132



)
=]
5
k-]

Er]

"

= il o] B 5 B o

& &

Parte Il Instrucciones: & continuacion encontrard una serie de afirmaciones y una escala que expresa grados de aproximacion a
cada una: Muy de acuerdo (MDA), de acuerdo (DA), ni de acuerdo ni en desacuerdo (NDAMED), en desacuerdo (ED) y muy en
desacuerdo (MED). Fara responder, lea con atencion cada afirmacion y decida el grado de acuerdo o desacuerdo que considers.

Marque con una X la opcidn (una Unica opcidn) que mejor represents sU percepcion.

Muy de acuerdo

De acuendo

Ni de amuerdo ni

&N desatuands

En desacuendo

Muy en
desatuendo

Gracias a mis habilidades y competencias puedo superar exitnsamente cualquier situacion imprevicta en & frabajo

Por o general mis propuesias y opimionss son bien visias por mis supendsores

Pienzo que la mayor parte del trabajo doméstico de mi hogar recae sobre mi.

Puedo afirmar que mi vida familiar y laboral ectan equilibradas

Tengo la percepcion de que en mi depariamento, s=r homibes puede ser una Bmitante en & proceso de selection para
un puesio.

Si g2 abre una nueva vacante para un cango de relevancia, probablements asciendan a una companiera mujsr antes
gue a un hombre

Tengo conocimiznto de que en mi departaments, hombres v mujenes del mismo nivel reciben loz mismos paguetss
de remuneracion.

Tengo la percepeion de que en mi deparamento, los programas de desarrolio profesional estan difgidos a potendar
la camera de empleados hombres que de mujeres.

En mi empresa hay suficientes mujeres en los mas alios niveles de la jerarquia.

Tengo la percepcion de que =n mi Organizacion result2 mas complicada la msercion de una mujss en areas o
deparfamentos esratenicos o relevantss, que en agquellas dreas de apoyn.

Considero que & Estado garantiza & alcance a servicdos publicos que facliten &l cudado de adultos mayores en
condicion de dependencia.

He recibido insinuaciones sexuales que me resultan ofensivas por parte de mis companieros yio supervisores.

Miz compafieros yio supervizores crifican con frecuencia mis ideas

En mi traibajo me sobrecargan sin cesar con muchas tareas nuevas y diferentes

Congidero que el Estado garantiza el alcance a servicios pulbicos que faciliten el cuidado de nifios.

A weces giento que la carga familiar interfiere en mi desempenio laboral.

Si para wna vacamie en mi deparamenio aplican dos candidatos de diferenie sexo pero igual potencial,
probablements seleccionaran al hombre

Dentro de mi departamento, hay mujeres que con un desempenio relafivaments bajo, gozan de una remuneracion
superior 3 hombres de su migmo nivel jerargquico

La legiziacion venszolana no garantiza la equidad @z género en & rabaio.

En mi traibajo =2 burlan de mi nacionalidad o procedencia.

i g2 abre una vacants en un area estrategica de mi organizacon, es mas probable que esta sea ocupada por un
hombre.

Congidero que &n mi departamento las mujerss fienen mas acceso a programas de desarrollo de carrera que los
hombres.

En mi departamento ha ocurrido que hombres con wn bajo nivel curricular son igual 0 Mejor remunerados que sus
pares mujeres mejor capacitadas.

Me dedico fanho a mi trabajo que a veces descuido mi hogar.

&i debo enfregar una asignacion 3 mi supenvizor, probablements me |a devolvera con algUnas COMECTIoNES.

Soy de esas personas que persisten hasta lograr Io que s han propuesto.

Mis ideas son generalmente tomadas en cusnta por mis SUPSMVISORES 0 COMPEREros.

Mo existen organos protectores de la inequidad y discriminacion por g2nero en el trabajo.

En mi trabajo me asignan frecuentements tareas que =stan por debajo de mis competencias

A weces pongo en duda mis capacidades para solucionar inconvenientes en el trabao.

Existe mayor probabiidad de ascenso para un hombre que para una mujer a un cango gerencial

Creo que el Estado ofrece efcentemente programas que permiten corregir |2 mequidad de género y 12 discriminacion
|aboral.

En mi trakajo han hecho circular umores falsos o infundados sobre mi

Considero que hay mas mujsres que hombres en las areas estratégicas de la empresa gue en aquellas areas
secundanas o de apoyo.

Hay pocas mujeres en |a alta directiva de mi empeesa, en comparacion con la cantidad de hombres.

A veces siento gue mi departiamento da mas imporiancia al desarrollo profesional de los hombres que de |32 mujeres

El Estado no ha tomado medidas para combatir Iz discriminacion laboral por genero de mujeres

En ncasiones sisnto gue no confio en mi misma cuando ejecuto dertas actividades laborales

Hay mas mujeres que hombres en la directiva mas alta de la empresa.
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Muy de acuerdo

De acuardo

Ni de acuardo ni

en desaquerdo

En desacuerdo

Muy &n
desatuendo

Percibo pocas o nulss acciones gqubemamentales dirigidaz al cuidado de adufor mayores o en condicion de
dependencia.

Hay pocos hombres en la clspide de la jerarquia de mi organizacion.

Siento que el ESi@d0 o ha puesto en marcha subcientes polincas publcas dingidas 4 cuidado e ninoe de madres
trabajadoras.

Denfro del tiempo que llevo trabajando en esta empresa, he sido acosada telefonicamente o por mensaies de texdo,
pcr parte de compafieros de trabajo wo supenvisones,

Laz mujeres participan mas en los programas de decarrollo de camera que los homires, en mi departamento

En mi departamento, =i se abfiera una nueva vacante, misnfras mas importants sea ésta, mas probakildades tendria
un emglado hombre de ser ascendido, que Wna muer.

A veces giento que mi departamento ontrataria mas facimente a un hombre para un puesto profesional que a wa
mujer, asl ambos poeean B mismas competencias.

Consadeno que recibo apoyo para las tareas relacionadas con el mantenimiznte del hogar y ka familia (ya sea por
parte de una pareja. familiar, empleado domeastico, etc.)

Congidero que ¢l Estado garantiza protection legal a mujeres dentro del ambito laboral.

He sido obieto de bromas de mal qusio por parte de mis supenisorss yio companeros de trabajo

Percibo que reculta complicado para loz hombres de mi empresa acoeder 3 Ccangos €n areat estratégicas.

Percibo que mi organizacion nvierte mas dinero en capacitar a empleados hombres que a las mujeres en mi
departamento.

E= zabido que mi departamento offece pagquetes zalarales diferentes dependiendo del género del empleado.

5i debo angumentar sobre alguna injusticia o disgusto ante mi supervisor 0 companeros de trabajo, sequraments mi
reclamo gerd infructuozo

En ocasiones me genera estres & hecho de tener que manejar el hogar y el frabajo smultaneamente.

Si en mi depariamento s2 necesitara cubrr un puesto de supenision, RRHH preferira abdr un nuevo proceso de
celeccion antes de promocionar 3 una mujer

He escuchado que companeros homibres @2 mi mismo nivel ganan mas que yo.

Mi jefe me recuerda percistentemente mis ermores.

Creo que el Extado dispone de entes de vigilancia contra |a inequidad de género v 1a dicoiminacion laboral.

En mi organizacion, hay pocas mujeres en las areas imporantes y estratégicas, comparado con la cantidad de
hombres en esas arsas.

Creo que una mujer podria cer presidenta/CEQ de mi compafia en el mediano plazo.

A veces g2 comenta de manera informal que algunas mujeres ganan mas que homibres de su mismo nivel jerarquico.

Mi organizacion no favorece a un geneno cobre ofro a la hora de invertir en el dezarollo de sus empleados.

Consadero que en mi departamento, ks mujeres son contratadas con mayor facibdad que sus colegas hombres.

Sentina menos presion i mi frabajo fuera mas flexitle y me permitiera dedicar mas tiempo al hogar.

Calculo que hay mas hombres que mulenss en las aneas o deparfamentos esenciales de mi organizacion

He recibido defalles o atenciones en razon de mi sexo que me incomodan, por pare de mis compafieros yio
SUpEnESOres

Miz supervizores evalian mi frabajo de manera parcial, injusta o malintencionada.

Parte . Insfrucciones: De un 100%, identfique &l porcentaje en el considera que usted y ofros miembros del hogar realizan las

siguientes actividades:

Usied Ofros MNingunao

Preparacion de las comidas
Limpieza del hogar

Lavado de la ropa
Planchado de la ropa
Mantenimiento g2l vehiculo
Cuidado de |3 plantas
Sacar la basura

Cuidado de los hijos
Cuidado de la mascota
Hacer las compras

Fuente: Elaboracion propia

134



135

Anexo A. 4. Validacion de Expertos (Profesor Pedro Navarro)

Validacion del Instrumento por parte de los Expertos

Yo, feduo Ve Mo | cédula de identidad 4. 8F3.3S]

profesor(a) de la Universidad Catélica Andrés Bello, hago constar que he revisado el

instrumento de medicion de “Factores que Intervienen en la Segregacién Ocupacional

Vertical por Género”, presentado por las estudiantes Daniela Jatem y Stefany Aoun, y

considero que el mismo es valido para la investigacién que se quiere realizar.

Comentarios

Couy oo qo e (\mM M/Jo wile aseendia s e
d@\/v%/):\‘c/vv\ W‘Lﬂﬁ% e le OL{)Q/QWM/L\ ?5,4\(/0\“-

-

Firma
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Anexo A. 5. Validacion de Expertos (Profesor Héctor Rodriguez)

Validacién del Instrumento por parte de los Expertos

Yo, L/l@k@ %0&&15% , cédula de identidad 204%14| ,
profesor(a) de la Universidad Catdlica Andrés Bello, hago constar que he revisado el
instrumento de medicion de “Factores que Intervienen en la Segregacion Ocupacional
Vertical por Género”, presentado por las estudiantes Daniela Jatem y Stefany Aoun, y

considero que el mismo es valido para la investigacion que se quiere realizar.

Comentarios
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Anexo A. 6. Validacion de Expertos (Profesora Thamara Hannot)

Validacién del Instrumento por parte de los Expertos

Yo, %W (/L\}.( , cédula de identidad @. - 5\% 9 (7£ 3

profesor(a) de la Universidad Catélica Andrés Bello, hago constar que he revisado el

instrumento de medicion de “Factores que Intervienen en la Segregacion Ocupacional
Vertical por Género”, presentado por las estudiantes Daniela Jatem y Stefany Aoun, y

considero que el mismo es valido para la investigacion que se quiere realizar.

Comentarios
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ANEXOS B.: TABLAS

Anexo B. 1. Tabla resumen de Mujeres Encuestadas por Departamento.

Departamento Total de Mujeres en Departamento o Mujeres Encuestadas % Mujeres Encuestadas
Subdepartamento
1 3 3 100%
2 4 3 75%
3 2 2 100%
4 4 3 75%
5 8 4 50%
Empresa 6 4 3 75%
A 7 3 3 100%
8 2 2 100%
9 1 1 100%
10 1 1 100%
11 2 2 100%
12 3 3 100%
13 2 2 100%
14 5 3 60%
15 2 2 100%
16 8 3 38%
17 4 2 50%
18 2 2 100%
Empresa 19 6 3 50%
B 20 2 2 100%
21 4 3 75%
22 4 4 100%
23 2 2 100%
24 2 2 100%
25 3 2 67%
26 3 3 100%
27 4 4 100%
Empresa 28 2 2 100%
C 29 2 2 100%
30 4 4 100%
31 4 4 100%
32 2 2 100%
33 1 1 100%
34 1 1 100%
35 1 1 100%
36 2 2 100%
37 2 1 50%
Empresa 38 5 1 20%
D 39 1 1 100%
40 3 1 33%
41 6 3 50%
42 3 1 33%
43 2 2 100%
44 3 1 33%
45 2 1 50%
46 2 2 100%
Empresa 47 5 3 60%
E 48 1 1 100%
49 3 2 67%
50 3 2 67%
Total 150 110 73%

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo B. 2. Tabla resumen de indices y Subindices segiin Departamentos.
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indices Subindices
Departamento .y Factores Factores Barreras Barreras Barreras [
Segregacion , . . T Barreras Politicas
Intrinsecos  Extrinsecos Personales Sociales Organizacionales
1 0 2.29 2.10 2.29 2.92 1.74 2.67
2 0.5 2.14 2.35 2.14 2.66 2.27 3.08
3 1 2.43 2.65 2.43 3.08 241 3.38
4 0.5 2.48 2.21 2.48 2.34 2.08 3.00
5 0.5 1.93 2.19 1.93 2.74 2.06 3.19
6 0.5 1.81 2.24 1.81 2.29 2.20 2.33
7 0.33 1.76 2.48 1.76 3.06 2.14 4.08
8 1 2.43 2.71 2.43 3.68 243 4.00
9 0.5 2.86 2.76 2.86 3.59 2.36 4.50
10 1 2.71 2.91 2.71 4.52 2.36 4.50
11 1 3.00 2.87 3.00 4.05 2.48 4.25
12 0.67 2.00 2.35 2.00 2.32 2.23 2.58
13 1 3.21 2.90 3.21 2.84 2.82 3.63
14 1 2.71 3.00 2.71 2.61 3.03 3.92
15 1 3.04 3.19 3.04 3.34 3.15 3.69
16 0.75 2.86 3.04 2.86 2.77 3.07 3.75
17 1 2.43 3.09 2.43 3.41 2.86 4.00
18 1 3.18 2.62 3.18 3.27 2.40 3.94
19 1 2.43 3.03 2.43 3.48 2.93 3.63
20 0.67 2.79 2.64 2.79 2.86 2.57 2.88
21 0.43 1.81 2.17 1.81 1.93 2.09 3.33
22 0.5 2.00 2.66 2.00 3.14 2.59 3.00
23 0.5 2.14 2.55 2.14 3.04 2.38 3.58
24 0 1.64 1.77 1.64 1.99 1.55 3.25
25 0.5 1.64 2.01 1.64 2.13 1.98 2.25
26 0.27 2.05 2.33 2.05 2.68 2.18 3.25
27 0.4 2.00 2.18 2.00 2.25 1.86 3.75
28 0.5 2.24 2.71 2.24 3.05 2.55 3.75
29 0 1.68 2.29 1.68 2.35 2.19 3.00
30 0 1.86 1.94 1.86 2.63 1.73 3.25
31 0.6 2.50 2.84 2.50 2.94 2.80 3.38
32 0 1.71 1.75 1.71 1.75 1.70 2.75
33 1 2.43 2.96 2.43 3.77 2.77 3.00
34 1 3.00 2.65 3.00 3.69 2.41 2.75
35 1 1.86 2.53 1.86 2.51 2.41 3.00
36 0.5 2.07 2.65 2.07 2.76 2.64 3.00
37 0 2.57 2.07 2.57 2.27 2.05 2.75
38 0.6 2.71 2.30 2.71 2.88 2.23 3.25
39 1 3.00 2.78 3.00 2.44 2.77 3.25
40 0.17 1.43 2.59 1.43 3.07 2.41 4.50
41 0.38 2.43 2.52 2.43 2.79 2.27 3.42
42 0.67 1.71 2.30 1.71 2.22 1.91 4.50
43 0.25 2.43 3.14 2.43 2.69 3.23 3.00
44 0.67 1.71 2.05 1.71 2.05 1.82 3.25
45 0 2.57 2.35 2.57 2.28 2.23 2.75
46 1 2.43 2.38 2.43 2.54 2.14 2.88
47 0 1.67 2.13 1.67 1.90 1.82 3.25
48 1 2.57 2.81 2.57 2.59 2.82 3.50
49 1 2.64 2.61 2.64 1.64 2.55 3.75
50 0.5 1.64 2.16 1.64 2.37 1.93 3.25

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo B. 3. Tabla Resumen de Estadisticos Descriptivos de Promedio de indices, Subindices y
Subdimensiones.

Promedio Desviacion Asimetria  Kurtosis  COCTciente de

Variacion
Segregacion Ocupacmnal Vertical por 0.59 0.36 028 112 61.33%
Género
Factores Intrinsecos 2.29 0.48 0.11 -1.04 20.80%
Factores Extrinsecos 251 0.36 -0.07 -0.75 14.47%
Barreras Personales 2.29 0.48 0.11 -1.04 20.80%
Barreras Sociales 2.76 0.60 0.59 0.44 21.86%
Barreras Organizacionales 2.35 0.40 0.22 -0.49 17.14%
Barreras Politicas 3.37 0.56 0.36 -0.32 16.60%
Subdimension - Formacion en Areas
Femeninas 3.22 1.18 0.03 -0.55 36.53%
Subdimension - Bajas Expectativas
Propias 2.14 0.48 0.43 -0.09 22.36%
Subdimensién - Estereotipos 2.61 0.38 0.56 1.11 14.59%
Subdimension - Responsabilidades en el
Hogar 2.77 0.74 0.55 0.27 26.51%
Subdimension - Desigualdad en
Reclutamiento y Promocion 2.20 0.56 -0.19 -0.88 25.36%
Subdimensién - Desigualdad en
Compensacion 2.09 0.63 0.41 -0.12 29.96%
Subdimensién - Desigualdad en
Desarrollo 2.43 0.70 -0.10 -0.13 28.58%
Subdimension - Segregacion
Ocupacional Horizontal 2.73 0.69 0.12 -0.73 25.44%
Subdimension - Acoso Sexual y
Psicoldgico 1.69 0.45 1.03 2.90 26.61%
Subdimension - Escasez de Mentores y
Modelos 3.08 0.62 0.12 0.18 20.27%
Subdimension - Alcance de Politicas
Plblicas 3.10 0.67 0.56 -0.02 21.65%

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo B. 4. Tabla Resumen de Coeficientes de Correlacion de Pearson de indices y Subindices de
Dimensiones y Subdimensiones con indices de Segregacién Ocupacional Vertical por Género.

r de

Concepto Pearson
Factores Intrinsecos 0.59
Factores Extrinsecos 0.67
Barreras Personales 0.59
Barreras Sociales 0.47
Barreras Organizacionales 0.60
Barreras Politicas 0.29
Subdimension - Formacion en Areas Femeninas 0.56
Subdimension - Bajas Expectativas Propias 0.45
Subdimension — Estereotipos 0.27
Subdimension - Responsabilidades en el Hogar 0.51
Subdimension - Desigualdad en Reclutamiento y Promocion 0.52
Subdimensién - Desigualdad en Compensacion 0.30
Subdimension - Desigualdad en Desarrollo 0.43
Subdimensién - Segregacion Ocupacional Horizontal 0.63
Subdimension - Acoso Sexual y Psicoldgico 0.004
Subdimension - Escasez de Mentores y Modelos 0.41
Subdimension - Alcance de Politicas Publicas 0.26

Fuente: Elaboracion propia.

Anexo B. 5. Tabla de Distribucién de Niveles Educativos

Nivel Educativo ~ Frecuencia Porcentaje

Bachiller 0 0%
TSU 3 3%
Pregrado 74 67%
Postgrado 30 27%
Doctorado 3 3%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo B. 6. Tabla de Distribucién de Situacion Conyugal de Mujeres segin Nivel Jerarquico

Cargo Relativo

Bajo Medio Alto Total
Situacion Conyugal

Soltera 33.6% 10.0% 4.5% 48.2%
Unida 9.1% 5.5% 0.9% 15.5%
Casada 9.1% 8.2% 13.6% 30.9%
Separada 1.8% 0.0% 0.0% 1.8%
Divorciada 1.8% 0.0% 0.9% 2.7%
Viuda 0.0% 0.0% 0.9% 0.9%
Total 55.5% 23.6% 20.9% 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Anexo B. 7. Tabla de Distribucion de Mujeres segn Presencia de Nifios en el Hogar

Presencia de nifios menores 7 afios en el hogar ~ Frecuencia Porcentaje

No 83 75%
Si 27 25%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Anexo B. 8. Tabla de Contingencia de Edad de Mujeres segin Nivel Jerarquico

Edad
De 22 a36 yde 45 a 64 afios  De 36 a 45 afios Total
Cargo Relativo
Alto 25 15 40
Medio 26 10 36
Bajo 29 5 34
Total 80 30 110

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo B. 9. Tabla de Contingencia de Estado Civil de Mujeres segin Nivel Jerarquico

Estado Civil
No casada ni unida Unida o casada Total
Cargo Relativo
Alto 13 27 40
Medio 20 16 36
Bajo 26 8 34
Total 59 51 110

Fuente: Elaboracion propia.

Anexo B. 10. Tabla de Contingencia de Presencia de Nifios en el Hogar segn Nivel Jerarquico

Nifios en el Hogar o .
Hogares con ninos Hogares sin ninos Total
. menores a 7 afos menores a 7 afos
Cargo Relativo
Alto 22 18 40
Medio 18 18 36
Bajo 5 29 34
Total 45 65 110

Fuente: Elaboracion propia.

Anexo B. 11. Tabla de Distribucion de Mujeres segun Indice de Estereotipos

Tipo de Estereotipos  Frecuencia Porcentaje

Masculinos 51 46.5%

Neutros 57 51.8%

Femeninos 2 1.8%

Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia.
Anexo B. 12. Tabla de indices de Duncan por Empresa
Empresa A B C D E

Duncan 8% 23% 46% 27% 26%

Fuente: Elaboracion propia.



Anexo B. 13. Distribucion de Frecuencias de indices de Duncan en Departamentos

Duncan en Porcentaje Frecuencia

0% 8
17% 1
25% 1
271% 1
33% 1
38% 1
40% 1
43% 1
50% 11
60% 2
67% 4
75% 1

100% 17

Fuente: Elaboracion propia.

Anexo B. 14. Tabla de Construccion de Niveles de Responsabilidad Relativos

Responsabilidad Relativa Limite Inferior Limite Superior
Baja 0.13 0.24
Media 0.24 0.45
Alta 0.45 0.83

Fuente: Elaboracion propia.

Anexo B. 15. Tabla Resumen de Promedio de indices segin Niveles de Responsabilidad Relativa

Baja Media Alta
Numero de Mujeres 34 36 40
Promedio de Duncan 0.7 0.66 0.38
Promedio de FI 2.4 2.4 2.0
Promedio de FE 2.6 2.7 2.4

Fuente: Elaboracion propia.
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