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Resumen

Propdsito: La intencion de este estudio de caracter cuantitativo correlacional es
examinar el efecto del estatus organizacional de las mujeres en su percepcion de
discriminacion laboral en razon del género. Se busca correlacionar 3 variables independientes
(estatus organizacional, salarial y educacional) con la variable dependiente (discriminacion

de género).

Disefio / metodologia / enfoque: Para el desarrollo de la investigacion se aplicd una
encuesta en donde se miden las variables discriminacion de género hacia uno mismo,
discriminacién de género hacia otros y reaccion ante discriminacion de género hacia uno
mismo Yy las variables independientes correspondientes al estatus educacional, salarial y
organizacional de 150 mujeres mayores de 18 afios, trabajadoras y residentes en la Sabana

de Bogota. Se usaron de pruebas t para muestras independientes para relacionar las variables.

Hallazgos: La percepcion de discriminacion laboral debido al género no tiene una
relacion significativa con el estatus organizacional y educacional. La percepcién y reaccion
de discriminacion de género hacia uno mismo tiene una correlacion significativa con el

estatus salarial de la mujer.

Limitaciones / implicaciones de la investigaciéon: Los hallazgos de este estudio
sugieren una mayor profundizacién sobre el efecto del estatus educacional, salarial y
organizacional en la percepcion de discriminacion de género en el medio laboral, para la
generacion de politicas de género encaminadas a la construccion de entornos laborales

equitativos.

Palabras claves: Discriminacion laboral; género; techo de cristal; mercado laboral.
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Abstract

Purpose: The intention of this quantitative correlational study is to examine the
effect of women's organizational status on their perception of job discrimination based
on gender. It seeks to correlate 3 independent variables (organizational, salary and
education status) with the dependent variable (gender discrimination).

Design / methodology / approach: For the development of the research, a
survey was applied where the variables gender discrimination towards oneself, gender
discrimination towards others and reaction to gender discrimination towards oneself
and the independent variables corresponding to status were measured. organizational,
salary and organizational of 150 women over 18 years of age, workers and residents in
the Sabana de Bogota. Independent samples t tests were used to relate the dependent

variables to the independent ones.

Findings: The perception of job discrimination due to gender does not have a
significant relationship with organizational and educational status. The perception and
reaction of gender discrimination towards oneself has a significant correlation with the

salary status of women.

Limitations / implications of the research: The findings of this study suggest
a greater study of the effect of educational, salary and organizational status on the
perception of gender discrimination in the workplace, for the generation of gender

policies aimed at the construction of equitable work environments.

Keywords: Labor discrimination; gender; glass roof; working market.
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Introduccion

A pesar de las diferentes regulaciones legales desarrolladas por parte del Estado en lo
que respecta a politicas de género que prevengan y erradiquen situaciones de discriminacion
de género, ain hay un camino largo por recorrer para alcanzar equidad; segin informacion
publicada por la UNICEF (2019), Colombia ha avanzado en materia de equidad a través de
la promocion de la misma desde edades tempranas mediante las diversas instituciones
sociales que influyen en los nifios y jovenes. Las limitaciones presentes en la sociedad por la
presencia de esa problematica se ven reflejadas, por ejemplo, en la desercion escolar

altamente influenciada por las expectativas de género.

Asi mismo, la vida laboral de las mujeres es considerablemente menor respecto a la
de los hombres. En la presente investigacidn se presentan los factores que pueden incidir en
la insercion y permanencia de las mujeres en el mercado laboral. “El mercado laboral se
convierte en un peldafio importante para que las mujeres participen en la esfera productiva,
como un vehiculo de insercion y movilidad social” (Meza, 2018, p. 4) Esta investigacion
permite el estudio de las percepciones que tienen las mujeres sobre la discriminacién de
género y su relacidn con caracteristicas demograficas propias. Todo esto destinado incentivar
mas estudios desde la dptica de la desigualdad en el ascenso de las mujeres en las estructuras
jerarquicas de las organizaciones, situacion argumentada por el concepto techo de cristal y
los diversos tipos de discriminacion hacia la mujer que pueden llegar a presenciarse dentro

del &mbito laboral.

La primera parte del articulo expone los factores anteriormente mencionados dentro
de la revision de literatura en donde se encuentran las diversas teorias contempladas en el
marco de la investigacion, seguidos del estudio de los tipos de discriminacién que pueden
presentarse relacionados con el salario, la educacién y la ocupacion de las mujeres en el
contexto colombiano. Estas 3 variables son aterrizadas en los resultados obtenidos con
respecto a la percepcion de discriminacion laboral en razon del género por parte de la
poblacion estudiada a traves de la aplicacion de prudebas t independientes. Finalmente se
relacionan las teorias guias de la investigacion con los resultados obtenidos de la misma 'y se

presentan las oportunidades de investigacion que pueden darse a partir de la conclusion.
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Revisidn de Literatura

A pesar de las medidas adoptadas por las entidades gubernamentales en lo que
respecta a la discriminacion laboral debido al género continda siendo una problematica
latente alrededor del mundo, atafiendo a mujeres y diversas identidades de género que existen
en la sociedad. A continuacion, se presentan las diversas teorias y conceptos contemplados

para el desarrollo de la investigacion.

1. Efecto techo de cristal

Las mujeres se enfrentan a lo largo de su vida a situaciones de discriminacion que
muchas veces no pueden ser percibidas a simple vista y son invisibles dentro de la sociedad.
Este fenomeno es conocido como “techo de cristal”, siendo este un muro imperceptible pero
debido a su construccidn a base de estereotipos, creencias, practicas, jerarquias establecidas
y sistemas ya estructurados, inquebrantable para muchas mujeres. (Roldan, Leyra y
Contreras, 2012) Estos aspectos edificadores del techo de cristal llevan a una influencia
directa en las percepciones que se tienen sobre la presencia de violencias y discriminacion
de género en distintos &mbitos de la vida de las mujeres ya que se ven normalizados y
neutralizados culturalmente, razén por la cual es fundamental la apreciacion de este

fendmeno dentro del marco de la presente investigacion.

Como afirma Meza (2018, p. 7) “el ambiente ejecutivo para las mujeres es diferente
al de los hombres, pues deben enfrentarse a obstaculos en el camino para alcanzar cargos en
la estructura superior jerarquica de las organizaciones.” El primer acercamiento
documentado sobre este concepto se reconoce a Ann Morrison, Ellen van Velsor y Randall
P. White autores que a través de su libro Breaking the Glass Ceiling: Can Women Reach the
Top of America’s Largest Corporations? publicado en 1987, en donde se expone entre otras
cosas la existencia de una barrera invisible que impide a las mujeres la escalabilidad dentro
de la estructura jerarquica de las organizaciones presentandose una segregacion vertical que
afecta de manera considerable su ascenso ocupacional y sus retribuciones salariales, factores
inmersos dentro de la investigacion y ocupados en teorias que son expuestas a continuacion

y contempladas en los resultados del presente estudio.
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2. Teoria de la concentracion

La segregacion horizontal corresponde a las condiciones relacionadas con la
concentracion de las mujeres en sectores econdmicos usualmente desempefiados por ellas.
De igual manera, existe una concentracion profesional referente a la ubicacion de las mujeres
en carreras humanisticas. Segin Merchan (2019, p. 3) “se han intensificado las brechas de
género para acceder a carreras relacionadas con CTI, provocando mayores niveles de
desigualdad, puesto que el cambio productivo se esta gestando desde la necesidad de contar
con dichas capacidades y las mujeres estan escasamente integradas™; la concepcion que se
tiene sobre el género con respecto a los hombres y las mujeres determinan de manera
significativa los roles que estos pueden desempefiar dentro del mercado laboral y otros

aspectos de participacion social.

Bergmann (1974, p. 5) desarrollé un primer acercamiento al modelo overcrowding
con el fin de estudiar el fendmeno discriminacién laboral a partir de la raza y el género, afirma
que “las mujeres que estan altamente especializadas en ocupaciones de alto prestigio (por
preferencia mas que por incapacidad para hacer cualquier otra cosa) tienen que soportar
ingresos mas bajos de los que podrian obtener en las ocupaciones de menor prestigio.” Se
observa dentro del contexto Latinoamericano, paternalista por tradicidn, que las mujeres se
ocupan en sectores como: “microempresas, empleo doméstico y trabajo independiente no
calificado” (Rodriguez, 2019, p.2) A partir de lo anterior, es pertinente la consideracion de
la teoria de la concentracion en miras de identificar si existe una tendencia de ocupacién por
parte de las mujeres en ciertos campos laborales y asi mismo su percepcion sobre

discriminacion laboral en razén de género.
3. Teoria del gusto por la discriminacion

La teoria del gusto por la discriminacion de relaciona directamente con la teoria de la
concentracion. Para esta teoria se contemplan dos escenarios posibles en el proceso de
selecciéon por parte de un empleador con respecto a la eleccion de personal. EI primer
escenario ocurre sin la presencia de discriminacion en la decision de contratar a una mujer o
a un hombre ya que el empleador “considerard a ambos como perfectos sustitutos y podra

realizar su contratacion de forma aleatoria con un salario idéntico” (Calderéon, 2016, p. 5) El
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segundo escenario corresponde al “gusto” por la discriminacion, término relacionado con la
evaluacion de factores adicionales con respecto a la mujer. Dichos factores, segun el
empleador, hacen que el coste de contratar a una mujer sea mucho mayor que al de un
hombre, dando origen a una serie de mercados laborales diversos y no a la consolidacion de
un mercado Unico en donde como se menciona en el primer escenario ambos aspirantes son
perfectos sustitutos, también mencionado por Bergmann (1974) en su modelo de

overcrowding desde la observacion de discriminacion laboral debido al género y la raza.

“El empresario tiene un “gusto” por discriminar a la hora de contratar personal, es
decir, piensa que no es lo mismo emplear a un hombre que a una mujer porque en realidad
no tienen el mismo coste"(Calderdn, 2016, p. 6). Esto hace que deban enfrentarse a las formas
desiguales de insertarse en el mercado de trabajo remunerado (Barberd etal., 2011)La
division del trabajo, y por supuesto la delimitacién de las mujeres al trabajo doméstico y de
cuidado, ha dificultado histéricamente el acceso y la permanencia de las mujeres en el
mercado laboral en condiciones de equidad con los hombres (Abasolo, 2004) Aungue hay
que reconocer que las mujeres en las Gltimas décadas han incrementado su participacion en
el mercado laboral relacionado a mayores niveles educativos, pero esto no ha venido
acompariado de mejores y mayores condiciones de permanencia y de calidad del empleo,
dado que siguen restringidas por ejercer un doble rol en la sociedad —productivo y
reproductivo—. Es por esto que, dentro del cuestionario aplicado para el desarrollo de la
investigacion se contemplan preguntas relacionadas con el acceso por parte de las
encuestadas a plazas laborales y si estas perciben algun tipo de discriminacion en el momento

de seleccién.
4. Teoria del capital humano

Desarrollada desde la teoria por Schultz y sistematizada por Becker, la teoria del
capital humano surge ante la dificultad que representa determinar los beneficios que pueden
generarse a partir del uso de gastos de inversion en el capital humano. Como mencionan
Ugarte y Coto (2003, p. 5) “la estructura salarial dependera mas de las jerarquias en los
puestos de trabajo que se establecen en el seno de las empresas para el mejor control de la

mano de obra que de la productividad asignada a cada puesto.” Desde este punto, la teoria
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del capital humano presenta 2 problemas relacionados con las teorias anteriores y el objetivo
de la investigacion: las mujeres ocupan los trabajos méas inestables y peor remunerados.
(Bonet y Sajardo, 2004)

La participacion de los individuos en el mercado laboral es entonces dependiente de
la cantidad de inversion que fue destinada a la construccion de su capital humano.
Reconociendo que la educacion “implica costos de oportunidad en forma de renuncia de
ingresos mas gastos directos” (Torresano, 2009, p. 17) La vinculacion de género con el
capital humano expuesta por Mincer y Polachek (1974, p. 2) relaciona la asignacion de
tiempo dentro de la familia y la inversion afirmando que las mujeres asignan menor inversion
al capital humano “influenciado y reforzado por actitudes discriminatorias de empleadores y
compaifieros de trabajo hacia las mujeres en el mercado laboral” Estas inversiones varian de
manera significativa entre hombres y mujeres ya que para las mujeres se han demandado
obligaciones y compromisos en el ambito doméstico mostrando una relacion directa entre la
inversion al capital humano y el diferencial de ingresos que pueden percibir las mujeres con

respecto a los hombres por este factor.

Marco tedrico

¢Qué es la discriminacion? Segun la Real Academia Espafiola de la Lengua, se
connota en dos definiciones del verbo discriminar: “1. Separar, distinguir, diferenciar una
cosa de otra. 2. Dar trato de inferioridad, diferenciar a una persona o colectividad por motivos
raciales, religiosos, politicos, etcétera” (Rodriguez, 2006, p. 22) En este sentido la primera
definicidn esta referida no a un uso técnico ni conceptual, sino a la manera en que se define
en la lengua regular, en donde hace referencia solamente a separar, distinguir o escoger sin

mostrar dentro de esta ningun rasgo negativo.

Por otro lado, la segunda definicion implica un trato de inferioridad y una
diferenciacion por motivos variables, entendiendo entonces el verbo discriminar como tratar
a otro u otros como inferiores, esto debido a alguna caracteristica que no resulta agradable

para quien discrimina. Dada la definicién anterior existen entonces diversos sesgos
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resultantes en diversos tipos de discriminacion de acuerdo con caracteristicas como lo pueden
ser: el color de la piel, ideologia, el sexo, su discapacidad, la opcion religiosa, orientacion
sexual, etcétera. EI comprender el significado conceptual asignado por la sociedad es de
importancia relevante ya que a partir de esta distincion se han generado politicas estatales en
busca de subsanar esas actitudes desiguales generadas por prejuicios establecidos en el
individuo a pesar de que, segln la Declaracion de los Derechos humanos, cada persona debe
ser tratada como igual, sin distinciones y deben ser amparados por la Ley sin ningun tipo de

diferenciacion.

Discriminacién laboral en razén del género

Se entiende la discriminacion laboral en razon del género como “la construccion
sociocultural establecida por las diferencias sexuales que promueve normas de
comportamiento y relacionamiento entre hombres y mujeres, a quienes se les ha asignado el
género masculino y el género femenino, respectivamente” (Meza, 2018, p. 6) diferencidndolo
del sexo que “es la condicion bioldgica y fisiologica con la que nacen los seres humanos, que
determina si son hombres o mujeres; es decir que el sexo es asignado dicotomicamente segun
la anatomia”(Cabral y Maffia, 2003, p. 5). En esta asignacion de géneros, lo masculino se
relaciona con las ideas de dureza, fuerza y caracter, mientras que lo femenino con las de
delicadeza, debilidad e inseguridad. Esta diferenciacion crea atributos diferenciados y
complejos, resultando en el constructo cultural que indica la posicion de las mujeres y de los
hombres, asi como la asignacion de sus actividades, limitaciones y posibilidades.” Por otro
lado, el género “es una construccion social que no esti determinada univocamente por el
sexo, sino que depende de otra serie de elementos que no pueden reducirse a factores
biologicos” (Ascencio et al., 2019, p, 6)

1. Discriminacién salarial

Se enumera en primer lugar esta distincién salarial, ya que recoge dentro de su
concepto marginaciones a través de los rasgos que son descritos en los siguientes puntos; se
justifica para muchas compafiias la cancelacion de pagos en menor proporcion a la mujer

debido a “las diferencias salariales por género parecen justificarse en brindar un tratamiento
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desigual e injusto a las personas donde las mujeres se vinculan mas con la familia, una vida

laboral mas corta y discontinua” (Rodriguez y Herndndez, 2017, p. 8)

El boletin de matriz de trabajo presentado por el DANE en el 2019 presenta que “las
actividades que ocuparon mas trabajos equivalentes a tiempo completo de los asalariados
fueron: comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos automotores y
motocicletas; transporte y almacenamiento; alojamiento y servicios de comida (..);
administracion publica y defensa; planes de seguridad social de afiliacion obligatoria;
educacion; actividades de atencién de la salud humana y de servicios sociales (..) e industrias
manufactureras”. Se presenta en la grafical la relacion entre los periodos 2015-2018
segmentado por sexo reflejando una variacion minima a través de los afios analizados, sin
embargo, la diferencia porcentual entre mujeres y hombres para la categoria ocupacional
asalariada corresponde al 20,05% del total nacional mientras que la categoria independiente

presenta una diferencia del 33,23%.
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Figura 1. Trabajo equivalente a tiempo completo. Fuente: Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica. Elaboracion del autor.

2. Discriminacién ocupacional
A pesar de que pueden contar con las mismas competencias productivas, las mujeres
reciben un trato inferior en cuanto a las posibilidades de obtener empleo o mejores

condiciones de trabajo, tal y como sucede con otras poblaciones discriminadas por raza,

religién, preferencia sexual, entre otros aspectos. La discriminacién por ocupacion de
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sectores de la economia se da a través de las “redes invisibles, que son tejidas por algunos
hombres en la contra jornada laboral —que es el momento cuando las mujeres estan

dedicadas a las responsabilidades del hogar y del cuidado—"(Meza, 2018, p. 12)

Segun las cifras entregadas por el DANE en el 2020 presenta que “las posiciones
ocupacionales con un mayor numero de mujeres ocupadas fueron empleado particular (3.697
miles de mujeres), cuenta propia (3.655 miles de mujeres) y empleado doméstico (646 miles
de mujeres)” Como se observa en el grafico2 en el periodo 2015-2019 se observa que aquellas
ocupaciones con mayor participacion de las mujeres tiene una brecha significativa entre
ambos géneros, en ocupacion empleado doméstico la diferencia porcentual es del 89,6%,
para trabajo por cuenta propia la disparidad es de 20,53%, en el caso contrario la

participacion de hombres en la ocupacion jornalero o peon la diferencia fue del 83,3%

Tabla 1. Poblacion ocupada segun sexo y posicion ocupacional.

Mujer

2015 2016 2017 2018 2019
Obrero, empleado particular 20.695 20.797 20.969 21.093 21.113
Obrero, empleado del gobierno 2480 2487 2480 2506 2.496
Empleado doméstico 4,162 4.142 4.064 3.953 3.907
Trabajador por cuenta propia 22.313 22.406 22.403 22.433 22.512
Patr6n o empleador 1434 1418 1.407 1410 1.385
Trabajador familiar sin remuneracion* 3.754 3.711 3.645 3597 3.570
Jornalero o pedn 349 355 343 327 323
Otro 93 88 90 94 95

Hombre

2015 2016 2017 2018 2019
Obrero, empleado particular 29.956 29.930 29.903 29.989 30.047
Obrero, empleado del gobierno 2636 2701 2747 2742 2.726
Empleado doméstico 232 231 221 217 209
Trabajador por cuenta propia 33.762 33.863 33.984 34.114 34.249
Patrén o empleador 3.959 3891 3.854 3788 3.771
Trabajador familiar sin remuneracion* 2328 2341 2265 2221 2223
Jornalero o pe6n 3.735 3.712 3.686 3.636 3.648
Otro 52 51 53 52 53
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Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica. Elaboracién del autor

Como resultado de los distintos tipos de discriminacion se refuerza la posicion
dominante de los hombres en el mercado laboral. Esto permite, ademas, la segregacion por
género: las mujeres se encuentran concentradas en aquellas ocupaciones que presentan una
mayor inestabilidad, menor retribucién y menor reconocimiento (Barbera et al., 2011). Asi,
la segregacion por género se convierte en una forma més de discriminacion hacia las mujeres,
pues en la medida que se ejerza la feminizacion y masculinizacion de las ocupaciones se
reafirma que aquellas con mayor participacion de mujeres tienen menor valoracion social, lo
que redundara en el castigo en los salarios y frenos en la carreras laborales (Barbera et al.,
2011).

3. Discriminacién por edad y escolaridad

“Un porcentaje muy importante de los jovenes que trabajan lo hacen en pequenas
empresas 0 negocios dedicados a actividades que no estan vinculadas con sus estudios y con
remuneraciones por debajo de sus expectativas.”(Horbath, 2016, p. 6) Las mujeres enfrentan
importantes retos en el acceso a la educacion, “hay estudios que han demostrado que entre
quienes perciben un salario, la escolaridad promedio de las mujeres supera la de los hombres,

aunque ello no se traduce en mejores ingresos para ellas” (Gracia y Horbath, 2014, p. 14)

Desde una vista general el acceso al mundo laboral para los jovenes acarrean
importantes retos, segun la ONU en su boletin en conjunto con el DANE (2019) presenta que
“13 de cada 100 mujeres que estan en condiciones de trabajar y estan buscando un empleo,
no lo logran, cinco puntos porcentuales mayor que los hombres (8 de cada 100). Entre las
mujeres de 18 a 28 afios, el desempleo se agudiza.” Como se observa en la grafica3 basada
en los datos recolectados por el DANE (2020b) la ocupacion laboral por rangos de edad entre
ambos sexos se manejan proporciones diferentes siendo para las mujeres ocupadas dentro del
rango de edad de 25-54 en promedio evaluando los dos periodos estudiados de 6.113 mujeres
ocupadas con respecto a los 8.384 hombres ocupados dentro del mismo rango de edad; las
mujeres que tienen 55 afios 0 mas estan ocupadas un 25,3% menos que los hombres en este

mismo rango de edad.
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Figura 2. Poblacién ocupada segun sexo y rangos de edad. Fuente: Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica. Elaboracion del autor.

A través del informe presentado por el DANE referente al empoderamiento
econdmico de las mujeres en Colombia para octubre del 2019 por cada 100 pesos recibidos
por un hombre una mujer con educacion universitaria recibe 81 pesos siendo esta la
diferencia méas baja correspondiente a un 19%, desde otro punto, aquellas mujeres con una
educacion bésica secundaria reciben 66 pesos con un diferencial porcentual del 34%, la
brecha méas importante se encuentra en aquellas mujeres que no cuentan con ningun tipo de
educacion en donde estas reciben un 37% menos que los hombres como se presenta en la
figura 2. “Las mujeres son las que suelen tener contratos a tiempo parcial, debido a la
conciliacion. Y para terminar, no es raro ver a un mayor nimero de hombres en puestos

cualificados, haciendo que todos estos factores influyan en el salario.”(Ordofiez, 2016, p. 6)
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Figura 3. Brecha salarial por nivel de instruccion. Fuente: Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica. Elaboracion del autor.

Método

La presente investigacion se desarrolla a través de una metodologia cuantitativa de
disefio no experimental transversal de tipo correlacional con énfasis comparativo (se
comparara la percepcion de discriminacion de género segun el estatus organizacional, estatus
de escolaridad y estatus salarial). Esta esta dirigida a mujeres trabajadoras mayores de 18

afos de la Sabana de Bogota.

Para el cumplimiento del objetivo de investigacion se maneja una muestra de 150
mujeres. Esta cantidad fue establecida a través de un célculo de muestra a priori con un
tamario del efecto anticipado moderado (0.15), un poder estadistico de 0.8 y, tres predictores
para una sola variable dependiente en analisis de regresiones lineales maltiples. A pesar de
que dentro de la investigacion no se contempla la edad como un factor determinante para el
analisis y respuesta a los objetivos de la investigacion, se encuentra que de las 151 mujeres
que contestaron la encuesta el 33,8% tienen entre 18-25 afios, el 24,5% estan entre los 26-
35 afios de edad, el 21,2% se encuentra en el rango de edad de 34-41 afios, el 16,6% tienen

entre 42-49 afos y solo el 4% de las encuestadas tienen 50 afios 0 mas.

Los datos para la presente investigacion seran recolectados a través de la aplicacion
de la encuesta “Gender Issues Survey” desarrollada por Carr, et al. en el afo 2000 (Sipe et
al., 2009). Este cuestionario presenta una serie de modificaciones y seleccion de las
preguntas pertinentes para el desarrollo de la investigacion haciendo exclusion de las
referentes al acoso sexual. La encuesta mide 3 variables: (discriminacion de género hacia uno
mismo, discriminacion de género hacia otros y respuesta ante discriminacion de género de
uno mismo. Un ejemplo de item del cuestionario es “Si sufre discriminacion de género en el
lugar de trabajo, tendra un efecto negativo en su satisfaccion laboral.” Las respuestas a los
items se califican en una escala de Likert en 5 puntos de la siguiente manera: 1. Nunca: no
sucede. 2. Raramente: no es comun que suceda. 3. Posiblemente: no es habitual, pero puede
suceder. 4. Probablemente: es muy probable que suceda. 5. Probable: hay certeza de que
sucede. Las 3 variables del cuestionario se calculan promediando los puntajes de cada

14 | 26



UNIVERSIDAD

EL BOSQUE

subescala (discriminacion de género hacia uno mismo, discriminacién de género hacia otros
y respuesta ante discriminacion de género de uno mismo). Ademas, y con relacion a los
resultados esperados, se realizaron una serie de preguntas demograficas con el fin de
determinar los factores salario, nivel educativo y estatus organizacional en las mujeres
encuestadas.

La encuesta se realizd por medio electronico a 150 mujeres (muestra establecida a
través de un calculo de muestra a priori con un tamafio del efecto anticipado moderado (0.15),
un poder estadistico de 0.8, tres predictores para una sola variable dependiente en regresiones
lineales multiples) trabajadoras mayores de 18 afios de la Sabana de Bogota a través de
Google Forms. Se establecera una base de datos donde se consolidan todas las respuestas
obtenidas y se da respuesta a los objetivos especificos planteados a través de pruebas t para
muestras relacionadas, en donde se relacionan las variables independientes (escolaridad-
salario-estatus organizacional) con la variable dependiente, que para la presente
investigacion es la discriminacion de género. Es importante mencionar que, para la ejecucion
de este proceso se hizo conocer a la mujer encuestada que esta en todo su derecho de decidir
si quiere ser o0 no objeto de estudio a través de un consentimiento informado. Asi mismo,
cada una de las participantes es garante del anonimato de su identidad a lo largo de toda la
investigacion y se le expone que cada uno de sus datos suministrados no sera destinado a
otros fines que no estén relacionados con la investigacion. También se da conocer a las
encuestadas que sus respuestas deben ser veraces ya que el objeto de la investigacion es
determinar la correlacién del estatus organizacional y la percepcién de discriminacion laboral
en razon del género vy el resultado de esta investigacion podria a contribuir a la realizacion
de futuros estudios.

Resultados

Para el desarrollo de los resultados, en primer lugar, se calcularon estadisticos
descriptivos (medias, frecuencias, desviacion estandar y desviacion estandar promedio a
través de SPSS, Version 25.0). Para la obtencion de los resultados relacionados con el estatus
de escolaridad se realiza la codificacion de dos grupos siendo 1- Bachiller, educacion técnica
y educacion universitaria y 2- Posgrado, doctorado y master. Para el estatus organizacional
se toma como grupo 1- Direccion, gerencia, jefe de area y supervisor y para el grupo 2-
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funcionarios y operarios. Para codificacion en estatus salarial se encuentra 1- 2 SMMLV o
menos y para 2- 3 SMMLV o mas.

La tabla 2 contiene los estadisticos descriptivos obtenidos, para la seccién que
compone el estatus educacional se encuentra que el 69,5% han alcanzado un nivel educativo
de bachiller, educacion técnica o educacidn universitaria, las medias correspondientes a
percepcidn de discriminacion en las 3 agrupaciones establecidas (discriminacion hacia uno
mismo, discriminacion hacia otros y reaccion ante discriminacion hacia uno mismo) son
2,9891-3,2027-3,4038 respectivamente; por otro lado, el 30,5% de las encuestadas tiene un
nivel educativo de posgrado, doctorado o master, las medias obtenidas son 3,0714-3,2857-
3,1652.

Para el estatus organizacional se encuentra que el 66,9% de las mujeres encuestadas
ocupan cargos de direccion, gerencia, jefe de area o supervision, las medias obtenidas son
3,0806-3,2603-3,2990; mientras que, el 33,1% ocupan cargos 2,8800-3,1629-3,3960
respectivamente. En el factor de estatus salarial se encuentra que el 72,8% reciben 2 SMMLV
0 menos, las medias encontradas son 3,1026-3,2948-3,4291; asi mismo el 27,2% de la
poblacién encuestada reciben 3 SMMLV o mas, las medias correspondientes son 2,7770-
3,0488-3,0683 respectivamente.

Tabla 2. Estadisticos descriptivos resultantes del estatus de escolaridad,
organizacional y educacional de las mujeres y las agrupaciones de analisis para

percepcion de discriminacion de género.

Nivel de escolaridad N Media D DE.!SV'., Desv. Erl_’or
esviacién | promedio

Bachiller, tecndlogo o 105 2,9891 0,93209 0,09096

Discriminacion hacia uno universitaria
mismo Posgrado, doctorado o méster 46 3,0714 0,84743 0,12495
Bachiller, tecnélogo o 105 3,2027 0,93085 0,09084

o ) universitaria
Discriminacion hacia otros o026 doctorado o méster 46 3,2857 | 0,67813 0,09999
Bachiller, tecnélogo o 105 3,4038 1,03885 0,10138

_ _Rt_aacci_én antg universitaria
discriminacion hacia uno Posgrado, doctorado o master 46 3,1652 0,98279 0,14490

mismo
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Area Organizacional N Media D De_sv._l Desv. Eff"f
esviacion | promedio
Direccidn, gerencia, jefe de area o 101 3,0806 0,84453 0,08403
Discriminacion hacia uno Supervision
mismo Funcionarios u operarios 50 2,8800 1,01236 0,14317
Direccidn, gerencia, jefe de area o 101 3,2603 0,83260 0,08285
o ) supervision
Discriminacion hacia otros Funcionarios u operarios 50 3,1629 0,91905 0,12997

Direccién, gerencia, jefe de area o 101 3,2990 0,95063 0,09459

Reaccion ante supervision
discriminacion hacia uno Funcionarios u operarios 50 33960 | 1,16793 0,16517
mismo
. . . Desv. Desv. Error
Nivel salarial N Media Desviacion promedio
2 SMMLV 0 menos 110 3,1026 | 0,91874 0,08760
Discriminacion hacia uno
mismo 3 SMMLV o més 41 2,7770 | 0,83241 0,13000
2 SMMLV 0 menos 110 3,2948 | 0,87107 0,08305
Discriminacion hacia otros 3 SMMLV 0 més a1 30488 | 081417 012715
2 SMMLV 0 menos 110 3,4291 | 0,97070 0,09255
Reaccién ante
discriminacion hacia uno 3 SMMLV 0 mas 41 3,0683 | 1,12837 0,17622

mismo

Resultados de las pruebas t para muestras independientes

Se calcula el promedio de respuesta a cada una de las preguntas agrupadas en
discriminacion de género hacia uno mismo, hacia otras mujeres y reaccion ante
discriminacion de género hacia uno mismo. Luego se realiza el analisis a través de pruebas t
independientes para asi identificar si el estatus educacional, el estatus organizacional y el
estatus salarial influyen en las percepciones de discriminacion de género en los encuestados.
A través del entrecruzamiento de la percepcion de discriminacion de género como variable
dependiente se tabula junto con las variables independientes que son la respuesta a preguntas
demogréficas relacionadas con el estatus educacion, organizacional y salarial.

Estatus educacional
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Se evalla la variable independiente que corresponde a nivel de escolaridad con las 3
agrupaciones que representan la variable dependiente de percepcion de discriminacion de
género para obtener la significancia de cada una de ellas. Se encuentra que el efecto del
estatus educacional no es significativo en la percepcion de discriminacion hacia uno mismo
(t=-0,513 y p=0,609), hacia otras mujeres (t=-0,020 y p=0,587) y reaccion ante la
discriminacion hacia uno mismo (t=1,320 y p=0,189) en ninguna de las dos agrupaciones. A
pesar de que la distribucion de la poblacion en cada uno de los grupos es ampliamente dispar,
las medias obtenidas para cada uno de los grupos fueron muy similares como se observa en
la tabla 2.

Estatus organizacional

La variable independiente relacionada con el area en la cual se desempefias las
encuestadas se calcula en conjunto con las 3 agrupaciones establecidas para dar respuesta al
objetivo de investigacion. Al cruzar las respuestas de la pregunta demogréfica con las 3
agrupaciones se encuentra que el efecto del estatus organizacional o area en la cual se
desempefia la mujer no tiene un efecto significativo en la precepcién de discriminacion de
género hacia uno mismo (t=1,285 y p=0,201), hacia otras mujeres (t=0,653 y p=0,514) y
reaccion ante la discriminacion hacia uno mismo (t=-0,546 y p=0,586) Al igual que en el
estatus organizacional, la distribucién de las encuestadas en las dos codificaciones
establecidas es dispar, las medias relacionadas con las 3 agrupaciones para la evaluacion de
la variable dependiente son muy cercanas.

Estatus salarial

Para la evaluacion de la variable independiente que corresponde al nivel de salario de
las encuestadas se realiza el cruce con las 3 agrupaciones que componen el factor de
percepcion de discriminacién de género como variable dependiente. Para este caso, se
encuentra que la relacion del estatus organizacional con la percepcion de discriminacion de
género hacia uno mismo tiene un valor de significancia t=1,985 y p= 0,049. La media
obtenida en “2 SMMLV 0 menos” es de 3,1 y para “3 SMMLV o mas” es de 2,8 en esta
variable. Sin embargo, para la agrupacién relacionada con la percepcién de discriminacion
de genero hacia otras mujeres no se obtienen resultados significativos (t=1,570 y p=0,118)

Finalmente, para la reaccion entre la discriminacion de género hacia uno mismo y el estatus

18 | 26



UNIVERSIDAD

EL BOSQUE

salarial, se encuentra resultado significativo t =1,942 y p= 0,054. La media obtenida para en
“2 SMMLYV o menos” es de 3,4 y para “3 SMMLV o mas” es de 3,1 para esta variable.

Discusion

Esta investigacion tuvo como objetivo examinar el efecto del estatus organizacional
de las mujeres en su percepcion de discriminacion laboral en razon del género. Como
hipdtesis, se plante6 que entre mas alto sea el estatus, mayor serd su percepcion de
discriminacion laboral en razén de genero. En particular, para dar cumplimiento con el
objetivo de investigacion y teniendo en cuenta las variables revisadas dentro del marco
tedrico, se examiné la relacion del estatus educacional, organizacional y salarial de las
mujeres con su percepcidn de discriminacion de género.

No se encontré suficiente evidencia estadistica a favor de la hipotesis de la
investigacion en dos de las tres variables independientes evaluadas. Los resultados sobre la
influencia del estatus organizacional con la percepcién de discriminacién de género no son
significativos. Asi mismo, la relacién entre el estatus educacional y la discriminacion de
género tampoco es significativa. Sin embargo, se encontré que el estatus salarial tiene un
efecto significativo en la percepcion de discriminacion de género hacia uno mismo y la
reaccion ante la discriminacion de género hacia uno mismo. En particular, se encontré que
los promedios de discriminacién percibida hacia uno mismo y reaccion frente a la
discriminacion son mas altos en las mujeres trabajadoras que reciben 2 SMMLM o menos,
que en las mujeres trabajadoras que reciben 3 SMMLYV 0 mas.

La teoria del efecto techo de cristal se relaciona con el concepto de discriminacion
laboral en razon del género expuesto a lo largo de la investigacion. Como mencionan Chavez
y Rios (2014, p. 3), “en el mercado laboral se evidencian diferentes factores de caracter
discriminatorios invisibles, que hacen que, a la hora de asignar un puesto o cargo, el
empleador se sesgue por perjuicios para ofrecer menor salario a las mujeres.” Desde esta
perspectiva y en conjunto con los resultados relacionados con la percepcién de
discriminacion de género hacia uno mismo, respecto al estatus salarial, se confirmé que las
mujeres con un salario bajo-medio se sienten mas discriminadas que sus pares con salario

mayor.
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Esto puede ser analizado a través del modelo overcrowding, propuesto por Bergmann
(1974) para el estudio de las diferencias salariales entre hombres y mujeres. En cuanto a las
afectaciones resultantes de la discriminacion por raza y sexo, Bergmann expone que ““es mas
sensato comparar dos situaciones basadas en clasificaciones ocupacionales comparables que
hacer juicios absolutos sobre el grado de segregacion en un lugar a la vez” (p, .4), abriendo
paso desde el estudio de la discriminacion salarial a la segregacion ocupacional igualmente
importante dentro de la investigacion, fundamentada a raiz de la segregacion vertical,
entendiendo esta como las dificultades de escalabilidad de las mujeres en la jerarquia
organizacional viendose afectado sus remuneraciones

En Colombia, tomando en consideracion los resultados del estudio econométrico
desarrollado por Chavez y Rios (2014, p. 5), las mujeres se enfrentan a 4 tipos de
discriminacion:

“i) discriminacion salarial: debido a que ella gana un salario menor al del hombre,
aun cuando esté igualmente calificada y pueda demostrar un mismo nivel de competitividad,
ii) discriminacion en el empleo puesto que el empleador supone que la mujer es menos
productiva que el hombre, iii) discriminacién ocupacional ya que las mujeres estan limitadas
a alcanzar ciertos niveles jerarquicos en las empresas, aunque estén calificadas para ello,
iv) discriminacion en la adquisicion de capital humano puesto que el empleador al
considerar que la mujer no esta calificada para acceder a un cargo jerarquico, restringe el
acceso a capacitacion y entrenamiento que proporciona la empresa.”

Los datos resultantes de esta investigacion concuerdan con la revision de literatura
realizada, en donde la teoria de segregacion ocupacional relacionada con el capital humano,
la segmentacion del mercado de trabajo y la mayor responsabilidad por parte de las mujeres
en lo que se relaciona al cuidado familiar (Barbera, 2011), son factores que limitan el acceso
y permanencia de las mujeres en el mercado laboral. Dentro de la poblacion estudiada, un
alto porcentaje se concentra en trabajos manuales relacionados con la operatividad y
produccidn de las empresas, a pesar de que gran proporcién de la ocupacion de estos cargos
corresponden a hombres, ya que las mujeres, segn los empleadores, no cumplen con las

caracteristicas para desempefiar estas labores.
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Teniendo en cuenta que “la construccion que se tiene sobre el género orienta la
evaluacion que se hace sobre la percepcion de la desigualdad laboral en mujeres” (Camelo,
2014, p. 23), se necesitan las politicas de género enfocadas en modificar los estereotipos por
medio de actividades colaborativas entre los trabajadores que deconstruyan ideologias
arraigadas en la sociedad sobre las capacidades del individuo relacionadas con su género. Por
ejemplo, dentro de las actividades de gestion de procesos productivos de las compafiias, en
caso de que estos no sean liderados por mujeres, es posible abrir espacios de contribucion
temporal que permitan desempefiar a las mujeres un rol mucho mas importante dentro de la
direccion de equipos y toma de decisiones. Esto puede transformar las apreciaciones
tradicionales de las capacidades que mujeres y hombres desarrollan dentro de las empresas,

eliminando barreras discriminatorias a través de cambios estructurales.

Limitaciones

En el desarrollo de esta investigacion, se reconocen limitaciones relacionadas con la
generalizacion de resultados, ya que, debido al tamario y estrategia de seleccion de la muestra,
los hallazgos reportados no tienen alcance poblacional. Asi mismo, debido al uso de un
disefio trasversal, no es posible establecer relaciones estadisticas identificando el factor
causa-efecto. A demas de esto, el uso de cuestionarios de autorreporte para la recoleccion de
datos incrementa el riesgo de que la informacién recopilada esté sujeta a percepciones
subjetivas, no necesariamente relacionadas con el objeto de estudio. Para mermar las
limitaciones previamente mencionadas, se sugiere a proximos usar disefios de tipo
longitudinal y muestras que representen una poblacion demograficamente mas grande y
diversa.

Conclusiones

El principal hallazgo en esta investigacion es que existe la percepcion y reaccion ante
la discriminacion laboral en razon del género hacia uno mismo se asocia significativamente
a la segregacion salarial. Este asunto podria tener un alto impacto social en términos de poder
adquisitivo de las mujeres y oportunidades de consumo. Teniendo en cuenta los resultados
nulos en la aplicacion de pruebas t para muestras independientes, futuros estudios pueden

profundizar sobre el efecto del estatus educacional y organizacional en la percepcion de
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discriminacion de genero en el medio laboral, para la generacién de politicas de género
encaminadas a la construccién de entornos laborales equitativos.

Ademas, los hallazgos de este estudio generan interrogantes como ¢ qué implicaciones
tiene la discriminacion laboral con respecto al género dentro de la calidad de vida de las
mujeres? ¢Afecta la discriminacidén de género sus expectativas con respecto a sus carreras
profesionales y su trayectoria en el mercado laboral? Ademas, es importante investigar las
compafiias lideradas por mujeres, para evaluar si el liderazgo femenino se asocia con la

equidad de genero en las organizaciones.
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