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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion partié de la idea de encontrar factores
que comprobaran que el mercado laboral actual aun presenta condiciones de
competencia diferentes para hombres y mujeres. Basando esta idea en las
diversas investigaciones realizadas con anterioridad, se supuso que los egresados
de las licenciaturas de Informatica y Sistemas del ITESM podian proporcionar

evidencia que sostuviera las hip6tesis planteadas en esta tesis.

El marco de referencia sostenia que el trato de los jefes inmediatos y
supervisores favorecia mas a los hombres para que mejoraran sus condiciones
laborales.

La encuesta aplicada como instrumento de comparacion, encontré una
minima diferencia en el sueldo percibido y los afios de experiencia laboral
ejercidos entre la poblacion femenina y masculina. La baja participacion de las

mujeres en este estudio pudo ser un factor influyente en los resultados.

La formacion profesional de la poblacion fue otorgada en un mismo

esquema educativo y tal vez esto también influy6 en las tendencias resultantes.

Seria ideal pensar que simplemente las condiciones laborales estan siendo
mas equitativas y justas y por eso no se encontraron diferencias perceptibles, pero
el estudio realizado es totalmente comparativo y los resultados obtenidos no son

altamente representativos.

La presente investigacion otorga un camino a seguir para estudios
posteriores. Los elementos estudiados pueden arrojar mayor informacién desde un
contexto de estudio mas diverso.
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CAPITULO 1

1. Introduccion

El papel de la mujer en la sociedad mexicana estd basado en la doble
aportacion que ella tiene en el nucleo familiar. Por un lado, tiene un rol de
proveedora de estabilidad emocional para los hijos y conyuge, papel que exige
disponibilidad y dedicacion por los miembros de la familia pues en la mayoria de
los casos la mujer es la responsable de educar a los hijos y cuidar su salud; por
otra parte, juega un papel economico al ser la administradora del hogar, y en
muchos casos, realiza actividades productivas fuera de casa como una forma de

aportar al sostenimiento familiar.

La participacion de la mujer en el sector laboral del pais se ha incrementado
en los dltimos afios. Los avances que la mujer ha logrado en este sentido, se
reflejan al medir la presencia que tienen en los distintos niveles de una empresa,
acentuandose cuando alcanzan niveles gerenciales. Este fendmeno ha atraido un
interés especial para la realizacién de estudios sobre el comportamiento de la
contratacion, evaluacién y promocion de las mujeres dentro de las companias y
asi comparar el desarrollo de mujeres y hombres en situaciones que debieran ser

iguales.

En esta era de la informacion, donde la palabra Capital Humano esta de
moda, se ha estudiado que la diversidad laboral en las empresas conlleva a
obtener mejores resultados y una mayor productividad. Con esto se espera que
las empresas cuiden el crecimiento profesional de los empleados (basados en que
las personas son el recurso mas importante de las empresas) y sin diferenciarlos

por su género otorguen las mismas condiciones y oportunidades a hombres y



mujeres para que compitan en circunstancias de igualdad y asi se obtenga lo

mejor de cada uno de ellos.

La realidad refleja que en diversos sectores de la industria existen
tendencias de género para desempefar algunas actividades, resultando en una
ocupacién mayoritaria de hombres 0 mujeres en diversos puestos de trabajo.

Las actitudes y valores de las personas y la cultura de las sociedades y
empresas juegan un papel determinante para establecer las normas que influyen
en el trato laboral hacia hombres y mujeres. El ambiente familiar que rodea a
empleados y empleadores también crea preferencias hacia colaborar con

personas de uno u otro género.

En esta tesis se incursiona en el area de Informatica para estudiar las
trayectorias laborales de personas especializadas en lo sistemas de informacién,
con el fin de encontrar caracteristicas que puedan determinar la existencia de
elementos que forman una barrera para que las mujeres escalen a posiciones
gerenciales. La busqueda de homogeneidad en los grupos de trabajo ha llevado a
la concentracion de hombres o mujeres en ciertos sectores, viéndose relegadas

las mujeres de los puestos de mando.



CAPITULO 2

2. Marco Tedrico

En los ultimos afos, la participacion de la mujer en el campo laboral se ha
incrementado de manera constante. Este fendbmeno es visto con interés porque
refleja los cambios sociales y econdmicos que viven algunos paises.

La incursion de la mujer en el mercado laboral se ha relacionado con las
crisis econémicas que han afectado a las economias nacionales (Barrera, 2001),
es decir, la mujer ha tenido que dejar el trabajo en el hogar para realizar un trabajo
que le proporcione alguna retribucion econdmica con la cual pueda apoyar la
economia familiar. Aunque también las mujeres por deseo propio estan
compitiendo por el acceso de bienes y recursos que les permitan alcanzar sus
metas.

En este nuevo ambiente de diversidad laboral, se percibe una menor
participacion de las mujeres. Esto se da en todos los niveles organizacionales
dentro de las empresas, acentuandose en los puestos directivos, en donde los

hombres ocupan la mayoria de los puestos.

Existen situaciones que impiden que hombres y mujeres compitan en
condiciones iguales por puestos gerenciales. Estas situaciones son creadas
cuando en una empresa, hay distinciones de género al momento de promover a
las personas, de capacitarlas y de otorgar otro tipo de beneficios, creando una
exclusion desigual de las mujeres en posiciones de mando.

Cuando se niega a las mujeres el acceso a niveles mas altos de
responsabilidades, se crea un circulo vicioso en los procesos de selecciéon vy
desarrollo, resuitando en que ellas se perciban como menos calificadas que los
hombres y hasta pueden ser incapaces para calificar en sus proximos trabajos
(Ohlott, Ruderman, y McCauley,1994, en McDonald y Hite, 1998). Esta

3



discriminacion fortalece un problema de desarrollo profesional, llamado techo de
cristal, el cual se visualiza cuando hombres y mujeres reciben diferentes
oportunidades de desarrollo durante sus carreras. Un techo de cristal es un
conjunto de barreras que obstaculizan el camino hacia los niveles mas altos de
una organizacion (Ohlott, Ruderman y McCauley, 1994).

Durante los afios 80’s las mujeres tenian una baja representacion en las
posiciones gerenciales del area de tecnologias de informacién. Actualmente,
aunque este vacio se ha reducido, los niveles ejecutivos del campo de la
informatica contintan siendo lugares privilegiados para los hombres (Igbaria,
Parasuraman y Greenhaus, 1997).

Con el presente estudio, se busca comprobar algunas de las posibles
causas de esta segregacion laboral hacia las mujeres para los puestos directivos
en la rama de la Informatica.

La influencia paternal y la cultura corporativa de las personas empleadoras,
asi como factores demograficos de educacion, experiencia y caracteristicas
familiares de los empleados, afectan la toma de decisiones de los empleadores
para otorgar oportunidades de promocion laboral y sueldos a las mujeres,
alimentando una forma de discriminacién laboral en las empresas. La relacién de
estos factores se muestra en la figura 2.1.

Figura 2.1 Modelo de investigacion.

I. Influencia Paternal
- Roles tradicionales
- Estereotipos

Il. Cultura Corporativa

PREFERENCIAS a. OPORTUNIDADES DE
. LABORALES PROMOCION
lll.Factores Demograficos
-Responsabilidades CON'BASE AL
esp GENERO b. SUELDOS
familiares

IV. Variables de control
- Educacion académica y
experiencia laboral

-Funciones de Liderazgo




A continuacion se describird el concepto de preferencias laborales, para
continuar con las consecuencias resultantes y finalizar con la explicacién de las

causas que determinan las preferencias laborales.



PREFERENCIAS LABORALES CON BASE AL GENERO

Hoy en dia, dentro de algunos entornos corporativos, las personas
encargadas de contratar, evaluar y promover al personal, operan con una alta
preferencia laboral hacia los hombres al momento de otorgar ascensos o0
aumentos de salario. En el ambito laboral las mujeres enfrentan oportunidades
distintas a las enfrentadas por su contraparte de género, los hombres. Las
condiciones que en las empresas se ofrecen para ellas y ellos, no son equitativas.
El simple hecho de separar o considerar a los candidatos para un puesto, por
condiciones definidas por el género, crea situaciones excluyentes y delimita las

oportunidades para las mujeres (Corsun y Costen, 2001).

Las politicas y practicas corporativas relacionadas a la capacitacion,
desarrollo de carreras, promocion y compensacion, que no ofrecen las mismas
condiciones a mujeres y hombres, detienen el progreso de las mujeres dentro de
las empresas (Oakley, 2000). La experiencia que las mujeres necesitan en areas
como operaciones, manufactura o marketing no son ofrecidas a las gerentes
jovenes. Esta linea de experiencia la mayoria de las veces es estimada como un
prerrequisito esencial para las posiciones gerenciales. Después de estas practicas
selectivas, cuando una mujer intenta ascender a posiciones directivas, es excluida
por carecer del entrenamiento 0 experiencia que en sus inicios profesionales se le

nego.

Muchas mujeres se concentran en ocupaciones que son
predominantemente femeninas, como en la industria de servicios y pequefios
negocios (Kanter, 1977 en Igbaria y Baroudi, 1995). Mientras las mujeres han
tenido mayores oportunidades en ciertos campos, como en la educacion, las artes,
el trabajo social, las relaciones publicas, y posiciones de staff, los hombres
dominan posiciones técnicas y de ingenieria, particularmente en el sector privado

y en grandes corporaciones. De esa manera, el impacto del desempefio del



trabajo de los avances de carrera entre hombres y mujeres puede diferir de lo

encontrado en sus grupos ocupacionales.

CONSECUENCIAS DE LAS PREFERENCIAS LABORALES

Desde que una mujer intenta ganar un espacio dentro de una empresa, se
ve afectada por el trato que las personas de la misma organizacion le otorgan por
el simple hecho de ser mujer. Una situacion tan coman como solicitar un puesto se
convierte en un reto, pues la mujer debe demostrar mas del ciento por ciento de
aptitudes, capacidades y en ocasiones, justificar su estado civil y posibles
cambios en el futuro de su vida personal.

En general, se recibe un trato distinto al que reciben los hombres, pues
ellos no enfrentan el cuestionamiento de una paternidad ni deben presentar alguna
prueba que demuestre que no estan en proceso de ser padres.

Una vez dentro de las empresas, las mujeres enfrentan evaluaciones
distintas que los hombres, lo que afecta el ascenso a mejores puestos y por

consecuencia, tienen menos oportunidades de alcanzar mejores salarios.

a. Oportunidades de promocién

Las situaciones excluyentes basandose en el género dentro de las
empresas, traen consecuencias perceptibles. La incongruencia de status de roles,
los conflictos de roles, la inmovilidad de carreras, las diferencias de reclutamiento
y evaluacién, las diferencias de poder, las diferencias de capacitacidon y desarrollo,
las diferencias de retroalimentacién y la segregacion de trabajo, son algunos
efectos negativos de la existencia de estereotipos por género (Gregory, 1990).

Cuando las mujeres ingresan a las organizaciones, enfrentan una serie de
obstaculos, y una vez en ellas, reciben evaluaciones de trabajo menos favorables,
son promovidas mas lentamente y reciben salarios mas bajos. En general, deben
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esforzarse mucho mas que los hombres para alcanzar los mismos niveles, y eso,
si llegan a lograrlo (Pfeffer y Ross, 1990; Igbaria y Baroudi, 1995).

La percepciéon de competitividad de hombres y mujeres es distinta. Los
hombres competentes son percibidos mas positivamente que las mujeres
competentes. Esto es porque las expectativas de los roles por géneros llevan a
una diferencia de evaluacién, ya que se espera que los hombres sean mas
competentes, y esto de inicio, deja a las mujeres en desventaja (Maume, 1999).
Por lo que a una mujer que trabaja en ocupaciones dominadas por los hombres,
se le evaluara de forma menos efectiva que los hombres (Dobbins y Trahan,
1986; mencionado por Gregory).

Ante estas circunstancias, los hombres avanzan jerarquicamente en una
organizacion a través de promociones significativas, mientras que las mujeres son
promovidas de forma menos vertical sin hacer cambios relevantes dentro de la
jerarquia de la organizacion. De acuerdo a las investigaciones encontradas, estas
promociones se aplican para armonizar el ambiente de trabajo y otorgar
promociones de consolacion y no para otorgar un avance real en la linea de
mando (Stewart y Gudykunts, 1982, en Gregory). Esta practica no es base de
investigacion en el presente estudio, la percepcion de los empleados y los
empleadores sobre las causa reales que lleva a la promocion de las personas es
algo que no es medible.

Las evaluaciones son asociadas con el incremento de las oportunidades de
promocion, debido a que la evaluacion de un supervisor sobre el desempefio de la
labor de un subordinado juega un rol importante en la formacién de criterios
acerca de los prospectos a ascender dentro de la organizacidén, un perjuicio en el
proceso de evaluacion del desempeiio repercutira en las decisiones de promocion
que se den (lgbaria y Baroudi, 1995).

Las personas encargadas de supervisar y evaluar el trabajo de los
empleados, en muchas ocasiones atribuyen el buen desempefio de los hombres a

su habilidad y talento, mientras son mas propensos a atribuir el buen desempefio



de las mujeres a la buena suerte, a la facilidad de la tarea o a un esfuerzo
extraordinario (ligen y Youtz, 1986; en Igbaria y Baroudi, 1995).

De esto deriva que se limite el progreso de las mujeres, cuando ellas
reciben calificaciones mas bajas en la evaluacion de su trabajo (en comparacion a
los hombres) especialmente cuando los evaluadores son hombres; los
supervisores hombres usan el género en vez de factores relacionados al trabajo
para evaluar el desempefio individual del trabajo; los evaluadores tienden a dar
calificaciones mas altas a los evaluados del mismo género o raza (Morrison y Von
Glinow, 1990; en Igbaria y Baroudi, 1995).

b. Sueldos

Otra consecuencia de la segregacion laboral que viven algunas mujeres, es
la percepcién de un salario menor al percibido por un hombre en las mismas
condiciones de trabajo y bajo un desempefio similar. Las mujeres pueden ganar
menos que los hombres teniendo aptitudes similares, ya que ellas son excluidas
de las ocupaciones, trabajos u organizaciones que brindan salarios altos, o porque
se encuentran sujetas al mismo trabajo en la misma organizacién por un periodo
prolongado de tiempo que les impide desarrollarse profesionalmente, adquirir
experiencias favorables o escalar a niveles mas altos dentro de la empresa
(Pfeffer y Ross, 1990).

Existen algunos factores que han sido identificados por su potencial para
afectar el grado de discriminacién de sueldos, de los cuales son de interés para
este estudio: el tamafio de la organizacion y el tipo de la organizacion.

El tamafio de la organizacion o empresa donde las mujeres laboran, esta
asociado al incremento de la burocracia y formalizacion (Blau y Schoenherr, 1971;
Meyer, 1972 mencionados por Pfeffer y Ross, 1990), donde se ha demostrado que
en mayor existencia de reglas y procedimientos resulta en mayor contratacion y
promocién de mujeres, aunque también se encontré que en organizaciones
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grandes existe una mayor segregacién salarial para las mujeres (Bielby y Baron,
1986, en Pfeffer y Ross, 1990)

El tipo de organizacion se refiere a la clasificacion publica y privada, en
donde se encontroé (en Estados Unidos), que en las empresas gubernamentales
existia una mayor igualdad de salarios entre hombres y grupos minoritarios, a
diferencia de empresas del sector privado en donde hubo mayores diferencias
salariales entre hombres y mujeres (Asher y Ponky, 1984, en Pfeffer y Ross,
1990).

CAUSAS DE LAS PREFERENCIAS LABORALES

El fenobmeno de la discriminacion laboral que enfrentan las mujeres, es
generado por factores de tipo econdmico, social, cultural y hasta politico. La
sociedad en la que hombre y mujer estan inmersos, es causa de las normas y
creencias que forjan su caracter y visidn de las cosas. Los padres ensefian a los
hijos de acuerdo al género al que pertenecen. Inculcan valores y asignan tareas
distintas, y esto determina la conducta en su vida adulta. Las organizaciones estan
formadas por grupos de individuos, quienes llevan sus ideas y principios y
normalmente aplican su forma de pensar en sus decisiones de trabajo. La
ideologia y el conjunto de sentimientos van formando la cultura de cada
organizacion, la cual afecta la vida laboral y personal de cada miembro que la
conforma.

Pero no sblo el entorno que rodea a hombres y mujeres crea la
discriminacion laboral, cada persona posee una trayectoria académica y
profesional que afecta su consideracidn y su participacién dentro de la
organizacion. Ademas, factores como la edad y los hijos, hacen evaluar de
manera distinta a hombres y mujeres.

Esto hace que las mujeres enfrenten en las empresas un ambiente

impregnado por el pensamiento de cada uno de sus integrantes, que afecta directa
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o indirectamente su desempefio, su promociéon y la conquista de oportunidades,

afectando ademas, la compensacion por sus acciones dentro de la empresa.

I. Influencia Paternal sobre las actitudes de roles de género de los jefes

La influencia paternal es el ejercicio de influir en la formacion de valores,
actitudes y conducta que desde una edad joven se aplica sobre los individuos.
Esta influencia es dada por los padres o figuras paternales, asi como por los
nacleos familiares a los que se pertenece (Fisher y Padmawidjaja, 1999).

El comportamiento que los adultos demuestran hacia el tema de division del
trabajo y género, esta relacionado con los modelos de comportamiento que ellos
observaron cuando eran nifos entre los miembros de su familia (Cunningham,
2001). Esta influencia puede ser con un enfoque tradicional dando a los individuos
las costumbres, normas y valores tradicionales, hasta de un enfoque igualitario en
la cual se inculcan ideologias y practicas que ponen al hombre y mujer en igualdad

de condiciones.

Muchas de las actitudes y conductas de los empleados de una empresa son
el resultado de la influencia paternal que recibieron desde edad temprana. Asi
también los modelos de patrones de divisidn de tareas, la discriminacién en
labores y la creacion de roles tradicionales y estereotipos que determinan en el
futuro las actitudes de hombres y mujeres hacia la funcién social y laboral de las
mujeres en cualquier area de trabajo son consecuencia de una formacion familiar
(Lemons y Parzinger,2001). Es decir, las mismas mujeres han sido educadas bajo
esquemas que determinan su comportamiento laboral y la actitud ante este
comportamiento. De igual forma, los supervisores, jefes y compafieros de esas
mujeres, traen consigo todo un modelo establecido de la mujer. Ambos, mujeres y
hombres, empleados y empleadores, actuan de acuerdo a preceptos inculcados

mucho tiempo atras.
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El conocimiento de los papeles asignados tradicionalmente a hombres y
mujeres y los estereotipos, es usado consciente o inconscientemente por el
personal encargado de asignar labores, evaluar desempefio o conceder

promociones.

Por muchos afos, las mujeres han cargado con funciones especificas,
etiquetadas como propias de su género. Esta asignaciéon ha sido heredada de
generacidén en generacion y se ha acompanado de un conjunto de patrones que
han limitado el crecimiento profesional de las mujeres. Recientemente, con el auge
que las Tecnologias de Informacion, la competencia en este campo se ha visto
mas diversificada que en décadas anteriores, pero los resultados de esta incursion
por parte de las mujeres, las ha llevado a enfrentarse con barreras dificiles de

traspasar, las cuales han minado sus trayectorias laborales.

En el modelo tradicional del desarrollo femenino, (Gerson, 1986; en Lemons
y Parzinger, 2001) se encuentran varias categorias de mujeres. Primero estan
aquellas que prefirieron la maternidad al desarrollo de un trabajo. Estas mujeres
fueron educadas con el conocimiento de que el lugar de la mujer estaba en su
hogar. Segundo, son las mujeres que son instruidas para pensar en casarse y en
ser amas de casa, pero las circunstancias las llevaron a caminos distintos, como
problemas financieros o el divorcio. Cuando estas mujeres retornaron al ambito
laboral, descubrieron que ellas disfrutaban mas teniendo una carrera que estando
en sus casas, pero algunas de estas mujeres al reincorporarse al trabajo,
enfrentaron obstaculos por permanecer tiempo fuera del ejercicio. La tercera
categoria de mujeres fueron las mujeres que fueron educadas con la creencia de
lograr una carrera incluso cuando esta profesion sea predominantemente de
hombres. Estas mujeres se mantienen sin tener hijos hasta que logran realizarse
profesionalmente, con lo cual logran una ambivalencia de objetivos. Otra
categoria, son las mujeres que creian en tener una buena carrera, pero se les
presentd el matrimonio y perdieron sus expectativas profesionales para
acomodarse a los planes de su esposo. Algunas de estas mujeres estaban en
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trabajos que les disgustaban y optaron mejor por ser madres para escapar de

desempeno del trabajo.

Asi como existe un modelo de roles tradicionales, existe un modelo de roles

igualitarios, donde los hombres son mas abiertos a compartir mas equitativamente

la division de labores domésticas y ofrecen menos resistencia a que sus esposas

trabajen. Esta situacion otorga mayores facilidades a las mujeres para que se

desenvuelvan laboralmente al disminuir los conflictos familiares causados cuando

no hay un apoyo por parte del conyuge (Kaufman, 2000). En el estudio que realizd

Kaufman, encontrd los resultados mostrados en la Tabla 2.1, que reflejan la actitud

de mujeres y hombres americanos ante situaciones especificas obtenidas de la

National Survey of Families and Households.

Tabla 2.1 Comparacion de actitudes hacia Estados de Union e Intenciones de

Fertilidad.
Estado Actitudes_a % HOMBRES % MUJERES
actual de los fa;vor h:ma .
encuestados | © estado de: TRADICIONALES |IGUALITARIOS [TRADICIONALES | IGUALITARIOS
Casados (as) 220 28.2 271 30.1
Solteros (as) Cohabi
[no ohabitando 9.3 191 16.7 16.4
cohabitando] Seguir
solteros (as) 68.6 52.7 56.3 53.5
Casados (as) 40.0 40.8 55.6 451
Separados
Cohabitando p(as) 46.7 44.9 22.2 40.9
Seguir
cohabitando 13.3 14.3 222 141
Divorciados 6
25.0 15.5 16.7 20.3
Casados Seg:;ﬁfs
casados 75.0 84.5 83.3 79.7
Intencion de 77.9 83.7 89.7 78.7
tener un hijo
Con un hijo 26.7 26.2 352 30.0
Variables de aDqutaclio,
fertilidad 10 @ fuz un
nifio,
Embarazada,
Comparfiera
embarazada
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En la Tabla 3.1 se observa, por ejemplo, que los hombres solteros que
tuvieron actitudes mas igualitarias fueron mas propensos a cohabitar que los
hombres tradicionales (19% vs 9%), el 28% fue propenso a casarse en
comparacién al 22% de hombres tradicionales y el 52% estuvo a favor de
continuar solteros en comparacion al 68% de los hombres tradicionales. Con las
mujeres solteras no encontraron mucha diferencia entre igualitarias y tradicionales
para cohabitar (16.4% vs 16.7%). Hombres y mujeres mostraron patrones
opuestos para la relacion entre actitudes de roles de género e intenciones de
fertilidad. Hay una diferencia entre las mujeres igualitarias y tradicionales hacia la
actitud de tener hijos (30% vs 35% con p<.01), ya que las mujeres igualitarias
desean dedicar mas tiempo a su desarrollo profesional que las mujeres
tradicionales. Por lo que se concluy6 que las mujeres igualitarias desean menos
énfasis en los roles familiares y domeésticos, deseando que los hombres
compartan la realizacion de estas actividades, para que ellas puedan mayor

tiempo para trabajar fuera de casa.

De lo anterior podemos exponer que:

H1: Las ideas de igualdad sobre roles de género de los supervisores son

resultado de la influencia paternal que recibieron estos supervisores.
H2: Las mujeres con supervisores que tienen actitudes igualitarias sobre
roles de género, tendran mayores oportunidades de ser promovidas.
Il. Cultura Corporativa

La cultura consiste en patrones de pensamientos, sentimientos y
reacciones, adquiridos y transmitidos principalmente por simbolos, constituyendo

principalmente los logros distintivos de los grupos humanos; la esencia central de
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la cultura consiste en ideas tradicionales y especialmente sus valores ligados
(Kluckhohn, 1951, en Hofstede 1980).

Cultura corporativa son las caracteristicas de Ilas unidades organizacionales
que conforman una empresa, es el conjunto de valores determinados
histéricamente, construidos socialmente, dificiles de cambiar (Hofstede, Neuijen,
Ohayv, y Sanders, 1990).

Las organizaciones tradicionalmente han sido establecidas y manejadas por
hombres (Devine y Markiewicz, 1990). Los procesos de toma de decision, los
patrones de comunicacion y las normas de interaccidn fueron basados en las
experiencias de hombres y sus relaciones y enfoques de trabajo.

L.a cultura que en una organizacién contribuye a la existencia de barreras
para el progreso y desarrollo laboral de las mujeres, afecta el crecimiento
profesional de las mujeres dentro de la empresa, llevandolas a concentrarse en
departamentos segregados por el género, guiados por roles o esquemas
tradicionales (Bem, 1993 y Haslett y Lipman, 1997; en Lemons y Parzinger,2001).
Por ejemplo, en el area de informatica de las empresas, es comun ver que el
departamento de atencidon a usuarios, esté formado exclusivamente por mujeres,
bajo la premisa de que el caracter de las mujeres es mas paciente y mas
adecuado para atender y guiar al personal que tenga problemas.

En los ambientes laborales, las mujeres reciben mensajes de control acerca
de ocupaciones dominadas por los hombres, dando como resultado que las
mujeres declinen a ingresar a ocupaciones dominadas principalmente por
hombres y cambian a aquellas menos dominadas por ellos (Wright, 1996; en
Lemons y Parzinger,2001). A medida que la proporcion de mujeres dentro de las
Tecnologias de Informacion ha aumentado, la segregacién dentro de la ocupacion
laboral ha disminuido.

La aceptacion de la diversidad en los puestos de mando, es dada por un
factor simple como lo es la voluntad de las personas encargadas de la promocion
del personal de sistemas, esta voluntad de aceptacion habilita u obstaculiza a las

mujeres para ocupar mejores puestos y la falta de voluntad para la aceptacion de
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la diversidad esta presente en una cultura dominada por los hombres (Wilde,1997;

en Lemons y Parzinger,2001).

Existen algunas caracteristicas de cultura organizacional que son
relacionadas a oportunidades gerenciales para la mujer. Los valores
organizacionales de orientacion humana y equidad de género estan relacionados
a los avances de la mujer en la organizacion, asi como las practicas culturales
organizacionales que ademas de estos valores, reflejen orientacion al desemperio

y distancia de poder (Badjo y Dickson, 2001).

La Orientacion al Desempefio se refiere al grado en el cual los miembros de
una organizacién son alentados y recompensados para mejorar su desempefio y
calidad y la base de las compensaciones es generada sobre el desempefio y no
en factores como antigiedad o conexiones politicas (House, Hanges, Ruiz-
Quintanilla, Dorfman, Javidan y Dickson, 1999 en Bajdo y Dickson, 2001). Una
organizacion con alto nivel de Orientacion al Desempefio tiende a tratar y evaluar
a sus empleados por la calidad del trabajo realizado, sin importar el género al que
pertenecen. La Orientacion Humana se refiere al grado en el cual la organizacion
alienta a sus miembros a ser cuidadosos, comprensivos, generosos, y amables
con otros (House et al., 1999 en Bajdo y Dickson, 2001). Una organizacién con
alta Orientacibn Humana, busca que sus miembros establezcan relaciones
armoniosas entre ellos, basados en el mutuo respeto, y la exclusibn o
discriminacién de la mujer, no es una practica con orientacion.

La Distancia Poder es el grado en el cual los miembros de una organizacion
aceptan una distribucion desigual de poder, influencia y bonificaciones (House et
al., 1999 en Bajdo y Dickson, 2001). Una baja distancia de poder, significa una
tendencia hacia la equidad tanto de oportunidades como de responsabilidades
para la mujer en una organizacién, dado que se generan condiciones similares
para ambos géneros. La Equidad de Género se refiere al grado en el cual los
miembros de una organizacion valoran y practican la colocacion de mujeres en
roles no tradicionales, creen que la organizacién seria mas efectiva con mas
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mujeres en la autoridad, aprecian iguales oportunidades en la promocion de
mujeres y hombres, y estimulan equitativamente a mujeres y hombres a participar
en actividades de entrenamiento y desarrolio (House et al., 1999 en Bajdo y
Dickson, 2001). Una organizacion con Alta Equidad de Género, influira
positivamente en el progreso de la mujer. La presencia de practicas culturales
organizacionales es mas fuertemente relacionada al progreso de ia mujer que los

valores culturales organizacionales (House et al., 1999 en Bajdo y Dickson, 2001).

H3: Las organizaciones que posean alta orientacion humana, alta equidad de
género, alta orientacion al desempefio y baja distancia de poder brindaran

mayores oportunidades de promocion para las mujeres.

lll. Factores demograficos

Entre los factores demograficos las caracteristicas familiares (estado civil,
hijos), son consideradas como elementos influyentes en la discriminacion por
género en las organizaciones. Cuando un empleado es considerado candidato
para una promocion, se consideran factores que van mas alla del desempefio
laboral demostrado. Las condiciones laborales enfrentadas por una mujer y un
hombre, estan afectadas por la vida familiar de cada uno de ellos. El nivel de
responsabilidad familiar de una persona soltera y una persona casada o con hijos
es distinto, ya que la disponibilidad para satisfacer las demandas de tiempo que el
trabajo exige, comunmente se ve mas limitada en las mujeres que tienen

compromisos familiares que en los hombres bajo las mismas condiciones.

Responsabilidades familiares

La vida familiar influye de manera distinta en el desarrollo laboral de
hombres y mujeres. Las mujeres presentan una mayor demanda familiar que se
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traduce en mayor atencién hacia las cuestiones familiares (lgbaria, Parasuraman y
Greenhaus, 1997). Algunas mujeres para minimizar sus conflictos de profesion-
familia, deciden no casarse o no tener hijos para obtener un status de mayor
libertad laboral. Hay evidencia de que las mujeres en el area de Tl anticipan las
dificultades de balancear su carrera y su vida familiar permaneciendo solteras o
sin hijos.

Las responsabilidades familiares influyen de manera mas intensa en la
carrera de las mujeres que en la de los hombres, debido a la forma en que la
sociedad asigna las responsabilidades para mantener y organizar a la familia,
teniendo esto, implicaciones para el desarrollo profesional de las mujeres (Andrew,
Coderre y Denis, 1990). Las carreras de las mujeres son diferentes a las de los
hombres: las mujeres al casarse tienden a adaptarse a las necesidades de las
carreras de su esposo y el rol de la madre requiere mayor tiempo y esfuerzo que
el del padre (Gutek y Larwood, 1987; en Andrew, 1990). Por ejemplo, una mujer
embarazada, enfrenta muchos estereotipos en el trabajo (Halpert, Wilson, y
Hickman, 1993, mencionados por Lyness, Thompson, Franceso y Judiesch, 1999).
Uno de los estereotipos mas perniciosos es la creencia de que las empleadas
embarazadas no estan mas comprometidas con su trabajo y pueden no regresar
a él después del nacimiento de su hijo. Aunque también existen politicas y
practicas corporativas que apoyan la reincorporacién de las mujeres después de
culminado su embarazo (Glass y Riley, 1998; National Council of Jewish Women,
1998, en Lyness, Thompson, Franceso y Judiesch, 1999), proveyendo flexibilidad
en los horarios de trabajo o tolerancia para ausentarse por motivos relacionados a

la salud de sus hijos.

H4: Las mujeres solteras o sin hijos, tendran mayores oportunidades de ser

promovidas que las mujeres casadas o con hijos.
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IV. Factores de control

Las diferencias en resultados también se deben a factores no relacionados
al género, tales como educacién académica y experiencia laboral, y funcion de
liderazgo. Por lo que se incluyen estas variables como explicaciones alternativas
de estas diferencias.

Las mujeres y hombres no poseen el mismo nivel de competencia (afios de
experiencia, area de dominio, trayectoria y logros de la carrera), dado a las
distintas situaciones a las que se enfrentan en toda su vida laboral, acentuandose

esta diferencia en niveles ejecutivos (Igbaria, Parasuraman y Greenhaus, 1997).

IV.1 Educacion y experiencia

La preparacién académica y los antecedentes educativos, influyen en la
promocién tanto de hombres y mujeres dentro del area de sistemas de una
empresa y pueden establecer diferencias para la ocupacion de puestos.

La experiencia en el trabajo se ve ligada a la edad de las personas, ya que
existen estudios que arrojan una relacion entre la edad y los afios de experiencia
(Igbaria, Parasuraman y Greenhaus, 1997). Dichos estudios también muestran un
mayor porcentaje de hombres con estudios académicos mayores en relacion con
las mujeres. Por lo que los hombres presentan experiencias mas favorables para
obtener oportunidades de desarrollo profesional que las mujeres (lgbaria y
Baroudi, 1995).

Los hombres son mas propensos a ser promovidos que las mujeres, y los
empleados mas jévenes del area de sistemas fueron mas considerados para tener
oportunidades de promocidén que sus contrapartes de mayor edad.

Si las mujeres no experimentan las mismas oportunidades de trabajo que
los hombres, ellas pueden estar menos preparadas para afrontar las mismas
circunstancias. Desde el acceso denegado a labores hasta la distinta asignacion
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de responsabilidades, pueden traducirse como menos recursos para desempefar

su trabajo efectivamente (Ohlott, Ruderman y McCauley, 1994).

H5: Las personas que poseen una educacion de alto nivel académico

tendran mayores oportunidades de ascenso sin importar su género.

H6: Las personas que poseen una mayor experiencia laboral tendran

mayores oportunidades de ascenso sin importar su género.

IV.2 Funcién de liderazgo

Dentro del campo de la Informatica existen una serie de puestos laborales
definidos por el tipo de funciones que se realizan en cada uno de ellos. Estos
puestos identifican el trabajo que desempefia el personal y hasta el nivel de
mando que posee.

Hay evidencia de una diferencia en representacion de hombres y mujeres
para algunos tipos de posiciones, visualizandose una relacién con la funcién del
trabajo, el status gerencial y el tamafio del departamento de sistemas (lgbaria,
Parasuraman y Greenhaus, 1997). En un estudio realizado se encontrd que los
hombres ocuparon mayores puestos como Lideres de Proyectos, Gerentes de
Sistemas y Consultores, y las mujeres fueron mas dedicadas a desempefiar
puestos como programadores de sistemas y analistas. Es decir, las mujeres se
desempefaban mayormente en posiciones no gerenciales, a diferencia de los
hombres. La diferencia en el porcentaje de mujeres y hombres ocupando
posiciones gerenciales es atribuida a que las mujeres inician mas jovenes y tienen
menos experiencia en el campo de las Tl que los hombres. Sin embargo, también
es posible que algunas mujeres cambien de funciones porque crean que sus
esfuerzos tendran mejores oportunidades para demostrar su experiencia,

habilidades, y conocimiento que desempefiando un trabajo gerencial.
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Una de las causas para segregar a las mujeres de las posiciones de
mando, se atribuyen a la diferencia del ejercicio del liderazgo entre hombres y

mujeres.

H7: Las personas que han desempefado funciones de mando son aquellas
que han experimentado un mayor numero de afios de experiencia sin

importar su género.

Sin embargo, esta diferencia es minima y en algunos casos inexistentes. En
un estudio se midio las caracteristicas de actitudes percibidas, valores y conductas
atribuidas a las mujeres, al igual que estilo, y no arrojé diferencias de género al
compararlas con las mismas caracteristicas en los hombres (Gregory, 1990). El
‘Unico aspecto que mostré diferencia fue que las mujeres se mostraron mas
tolerantes que los hombres al adoptar algun rol de liderazgo. Esta investigacion
busca comprobar que hombres y mujeres con similar numero de afios de
experiencia, tendran oportunidades distintas para desempefiar puestos de mando

o de direccion.

CONCLUSION

Como se mostro en lo anterior expuesto, existe evidencia literaria sobre la
discriminacioén laboral hacia las mujeres, la cual no excluye pais, sector productivo,
o tipo de empresa.

Aunque las sociedades actuales han cambiado su enfoque hacia la mujer,
sacandola del marco familiar al que estaba excluida y haciéndola mas participativa
en el entorno laboral, no han sido suficientes las oportunidades que se brindan en
los diversos sectores para otorgar las mismas condiciones de trabajo a hombres y

mujeres.
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Desgraciadamente, la raiz del problema no es facil de arrancar. Radica
fuertemente en los nichos familiares donde se forjan los grandes empresarios, los
numerosos empleadores, los compafieros de trabajo y los esposos y padres de las
futuras mujeres trabajadoras. La familia es y sera, una fuente importante de
valores y creencias, de estereotipos y roles, que ya en edad adulta, son dificiles de

cambiar en las personas.

Cuando una mujer esta compitiendo por algun beneficio laboral con un
compafiero hombre, no sélo compite contra las aptitudes y capacidades de su
contraparte, sino también contra el jefe que evaluara su desempefio, contra los
compafieros de trabajo, contra el entorno laboral, contra las fuertes creencias de
género que la empresa posee y que haran esta lucha desigual para ella. Esto es

un marco desafortunadamente real y existente.
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CAPITULO 3

3. Metodologia

3.1 Introduccion

En este capitulo se describen la metodologia aplicada para efectuar el
trabajo de investigacion, el instrumento utilizado para recopilar la informacion, asi
como los procedimientos seguidos para aplicar la encuesta. También se describen
la manera de codificacion de las respuestas de los cuestionarios y las

caracteristicas de la muestra objeto de investigacion.

3.2 Método de investigacion

Como el objetivo de esta investigacion fue examinar los elementos que
causan la segregacion laboral de las mujeres en los puestos directivos en la rama
de la Informatica, se disefid un instrumento para obtener informacién al respecto y
encontrar resultados. El método utilizado fue el de la encuesta, que se aplicaron a
hombres y mujeres egresados de las carreras del area de Informatica del ITESM
campus Monterrey. Con la encuesta se mantuvo una forma estructurada en la
recoleccidbn de datos, ademas de una uniformidad en las respuestas, lo que

permitié la facilitacién para la codificacion de las mismas.
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3.3 Encuesta

3.3.1 Descripcion del instrumento

El cuestionario utilizado para llevar a cabo la encuesta consta de tres
partes, la primera de ellas sirve para recabar informacion sobre el nivel
académico, la experiencia laboral y los puestos de mando desempafados. La
segunda parte busca determinar la influencia paternal de los jefes y supervisores
de las mujeres empleadas. La segunda parte sirve para recabar informacion sobre

el estado civil y demogréfico de los encuestados.

En la Tabla 3.1 se muestran las variables dependientes, independientes y

las preguntas que buscan medir las variables independientes.
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Tabla 3.1 Variables dependientes e independientes.

VARIABLE
DEPENDIENTE

VARIABLE
INDEPENDIENTE

PREGUNTAS

Mayores oportunidades
de ser promovidas

Actitudes del jefe

¢, Cémo percibe a su jefe inmediato
sobre la idea de que es mucho mejor que
el hombre se dedique a obtener lo
necesario para vivir y la mujer se
encargue del cuidado de la casa y la
familia?

¢ Cémo percibe a su jefe inmediato
sobre la idea de que si un esposo y
esposa trabajan tiempo completo, deban
compartir las tareas domesticas por igual?

¢ Como percibe a su jefe inmediato
sobre |a idea de que la mujer debe lograr
una carrera profesional?

Mayores oportunidades
de ser promovidas

Influencia paternal de
los jefes

¢ Quién o que cree que ha influido
en su forma de pensar hacia estas
situaciones?

Mayores oportunidades
de ser promovidas

- Estado Civil
- Maternidad

¢ Es casada (0)?
¢ Tiene hijos? De ser afirmativo,
¢.cuantos hijos tiene?

Oportunidades de
Ascenso

Nivel académico

¢Esta realizando o cuenta con
estudios de maestria?

¢Esta realizando o cuenta con
estudios de doctorado?

Oportunidades de
Ascenso

Experiencia laboral

¢Cuantos afos tiene de experiencia
laboral?

¢ Cuantos afios tiene de experiencia
laboral en el area de informatica?

¢, Cuantos anos tiene laborando en su
actual trabajo?

Funciones de Mando

Afos de experiencia

¢;Cuantos afos tiene usted de
experiencia laboral?

¢Cuantos afios tiene usted de
experiencia laboral en el area de
informatica?

¢ Cuantos afios tiene laborando en su
actual trabajo?

¢, COmo es su posicién?

3.3.1.1 Presentacion

En la primera hoja, en la seccidon de las instrucciones, se presenta

informacion suficiente para que los encuestados obtengan una comprension del

estudio con el cual estan colaborando, ademas se manifiesta que la informacion
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obtenida a través de la encuesta se usara solo para fines académicos y se
asegura la confidencialidad de los datos aportados. Ademas de la presentacion,
en esta seccion se solicitan los datos de los encuestados, Nombre, Edad, Correo

Electronico y Carrera Profesional.

3.3.1.2 Influencia Paternal sobre actitudes de roles de género

Para saber si la influencia paternal o familiar que los jefes de los
encuestados han recibido desde su infancia ha afectado la concepcion del papel
de la mujer en el trabajo, se cuestiona sobre la percepcién que los encuestados
tienen de sus jefes sobre el tema de la divisiébn de labores domésticas entre
hombres y mujeres. Estas preguntas se basaron en dos enunciados sobre las
actitudes de roles de género utilizadas en el estudio de Kaufman (2000), en donde
se utilizd los cuestionamientos “es mucho mejor que el hombre obtenga lo
principal para vivir y la mujer cuide de la casa y la familia” y “si el esposo y la
esposa trabajan tiempo completo, ambos deben compartir las tareas domeésticas
por igual”.

La pregunta sobre la percepcion de quién o qué ha tenido mayor influencia
en la forma de pensar de los jefes de los encuestados hacia las situaciones
mencionadas anteriormente se obtuvo de la investigacion de Fisher y
Padmawidjaja (1999), en donde utilizan la pregunta “quién o qué ha tenido mas
influencia en tus planes de carrera” para detectar los factores que influyen en la

determinacion de carreras de estudiantes en Estados Unidos.

3.3.1.3 Educacién académica, experiencia laboral y funcién de liderazgo

Los encuestados son cuestionados sobre el nivel académico alcanzado
hasta el momento, el numero de afnos de experiencia laboral que poseen, el
puesto que desempenian, el sueldo actual ganado y el tamafo de la empresa en
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que laboran. En el estudio de Igbaria, Parasuman y Greenhaus (1997), se
encontrdé una relacién significante entre género y educacion (Chi cuadrada = 9.64,
p < .01), género y funcion de trabajo (Chi cuadrada = 32.64, p<.001) y género y
tamario del departamento de informatica en el cual laboraban los encuestados
(Chi cuadrada = 12.18, p<.001).

Los resultados del ANOVA arrojaron que los hombres tuvieron una mayor
permanencia que las mujeres en la empresa (p<.05) y en el campo de las
Tecnologias de Informacion (p<.001), aunque presentaron similares anos de
experiencia laboral en general. De igual manera, se encontr6 una diferencia

significativa en salarios mas altos para los hombres que para las mujeres.

3.3.1.4 Factores demograficos

En esta parte se les cuestiona sobre el estado civil, la paternidad y
maternidad de los encuestados para percibir si estos elementos han influido en la
promocion de puestos. En el estudio de Igbaria et. al. 1997 se encontré una
relacion significativa entre género y estado marital pero después de ser controlada
por la variable edad (Chi cuadrada = 10.99, p<.001), al igual entre el factor
presencia de hijos (Chi cuadrada = 12.13, p<.001) y numero de hijos (Chi
cuadrada = 2.81).

3.3.2. Desarrollo del instrumento

3.3.2.1 Desarrollo del cuestionario

El cuestionario se realizd basandose en las variables independientes y
dependientes que conforman el modelo resultante de la revisién bibliografica
realizada para esta investigacion.
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3.3.2.2 Pruebas del cuestionario

Una vez disefiado el cuestionario, se realizé una prueba piloto con personas
egresadas de distintas licenciaturas del area de informéatica. La aplicacion del
cuestionario se realizd individualmente por medio del correo electronico, en donde
los encuestados ademas de contestarlo, realizaron distintas observaciones vy
comentarios sobre la funcionalidad del instrumento para realizar futuras
correcciones. Por ejemplo, la mayoria de ellos comentd que el cuestionario era
demasiado largo, que las instrucciones necesitaban ser mas concretas, y que

habia que restarle formalidad a las preguntas.

3.3.2.3 Revisidn del cuestionario

Después de la prueba piloto el cuestionario sufrié algunos cambios gracias
a las sugerencias que los encuestados hicieron. Algunas de las modificaciones
fueron sobre el tipo de letra y el formato, y otras sobre la estructura y redaccion de

las preguntas.

3.4 Codificacion

La codificacion del cuestionario varid de acuerdo a cada seccion del mismo.

Para medir la influencia familiar se utilizé una pregunta abierta y preguntas
con escala tipo Likert asi como para conocer la frecuencia en que los encuestados
han tenido que rechazar promociones o responsabilidades por considerar que
afectaban su vida familiar.

En cuanto al nivel académico, se cuestion6 sobre la realizacidén de estudios
de maestria o doctorado, esperando un Si o No, y clasificando la respuesta

afirmativa en Realizados dentro del pais o En el extranjero.
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Los afios de experiencia laboral en el area de informatica y fuera de ella se
solicitaron abiertamente en dos preguntas.

Para la pregunta sobre el sueldo actual percibido, se les presentd un cuadro
con seis rangos distintos de sueldo: Menos de $10000, entre $10000 y $15000,
entre $15000 y $20000, entre $20000 y $30000, entre $30000 y $40000, y Mayor
a $40000.

Para conocer los puestos de mando que ocupan actualmente, se presento
un cuadro para que eligieran los puestos desempefiados: Programador de
sistemas, Analista de sistemas, Consultor, Lider del proyecto, Director de sistemas
y Otro, asi como para saber la posicion del puesto se preguntd si es Staff o
Gerencial. Con relacion a la pregunta de Puesto, se encontré que varios de los
encuestados desempefaban puestos que no se encontraban en las opciones,
mencionando dentro del cuestionario el nombre del puesto. Como resultado se
obtuvo una lista de 17 puestos nuevos, y como el objetivo de esta pregunta era
identificar el nivel de funcién de mando, con el apoyo de dos personas expertas en
al area de informatica se clasificé la lista de puestos obtenidas de los encuestados
para determinar la equivalencia de esos puestos en funcién de mando con los 5
puestos definidos en el cuestionario. Se aplico un analisis de fiabilidad a las tres
listas de clasificacibn obtenidas y se obtuvo un coeficiente Alpha de .95,
considerando entonces como confiables las clasificaciones de los puestos
obtenidos.

El tamafio de las empresas para la cual laboran los encuestados fue
clasificada tomando en cuenta la clasificacion de la Secretaria de Economia.

Para conocer las responsabilidades familiares, se pregunto si el encuestado

estaba casado y si tenia hijos y en caso de ser afirmativo, el nimero de ellos.

3.5 Poblacion y muestra

Como se menciond al inicio de este capitulo, se buscdé comprobar algunas
de las causas de la segregacion laboral que existe hacia las mujeres en niveles
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directivos en el area de informatica. Para lo cual se necesitdé que la poblacion
fuera conformada por personas que estuvieran involucradas en el campo de la
informatica, especificamente, se decidié por conjuntar a hombres y mujeres con
estudios de nivel profesional en esta area, definiendo una poblacion de 252
egresados de las carreras de Ingenieria en Sistemas Computacionales, Ingenieria
en Sistemas de Informacién y Licenciado en Sistemas de Computacion en los
aflos 1987, 1992 y 1997 del ITESM campus Monterrey. Con esta poblacion
formada por especialistas de la informatica se busco visualizar claramente las
diferencias en experiencia, logros, promociones, sueldos, y condiciones laborales

experimentadas por profesionistas de tres generaciones distintas.

3.5.1 Diseio de la muestra

Se determiné que ia muestra fuera la misma poblacion obtenida, ya que el
numero total de hombres y mujeres egresados no era dificil de tratar y se decidié
trabajar con toda la poblacion para obtener resultados mas representativos. La
ventaja de esta decision fue el hecho de elevar el numero de respuesta y con ello

la generalidad de los resultados. En la Tabla 3.2 se visualiza la distribucion de la

poblacion.
Tabla 3.2 Poblacién.

CARRERA PROFESIONAL ANO DE GRADUACION | CANTIDAS DE FOMBRES'Y
Ingenieria en.Sistemas 133; gl
Computacionales 1997 52
Licenciatura en Siﬁtemas de 188; ig
Computacion 1997 17
Ingenieria en Si;ltemas de 1997 20

Informacion
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3.6 Aplicacion de la encuesta

La encuesta fue aplicada bajo las siguientes circunstancias:

Se optd por una muestra de conveniencia, debido a la disponibilidad que se
obtuvo para acceder a los datos de la poblacion de estudio. Los
encuestados fueron seleccionados por medio de un listado de los
egresados de las carreras de Ingenieria en Sistemas Computacionales,
Ingenieria en Sistemas de Informacion y Licenciado en Sistemas de
Computacion, proporcionado por el Departamento de Vinculacion con
Egresados del ITESM campus Monterrey. Esta muestra fue elegida por
razones de conveniencia al tratarse de un estudio

Los cuestionarios fueron enviados y contestados a través del correo
electrénico.

L.a encuesta se aplicé en dos fases. En la primera de ellas, se recibidé una
baja respuesta por parte de las mujeres, teniendo s6lo ocho cuestionarios
respondidos por lo cual se recurrié a un segundo envio de encuestas para
las mujeres que faltaban por contestar, recibiendo diez encuestas mas
como resultado de la segunda solicitud. Las primeras encuestas se
enviaron el 3 de octubre y las segundas encuestas se mandaron a finales
de octubre del 2002. Durante este tiempo se enviaron 252 encuestas y se
recibieron 52 encuestas contestadas, es decir, se recibi6 el 20.63% de las

encuestas enviadas.

CONCLUSION

Esta seccion describe la forma con la cual se busca comprobar las hipotesis

establecidas en el marco teodrico. Dicho marco fue resultado de una busqueda en

la literatura sobre el tema de discriminacion de la mujer en al campo laboral, en

donde se obtuvieron datos muy generales sobre las causas de este problema,

debido a la poca evidencia de estudios enfocados al campo de la informatica, por
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lo cual el instrumento de medicion resultante contiene en su mayoria preguntas
usadas anteriormente.

Hay que sefalar que en la parte donde se busca medir la influencia paternal
de los jefes de los encuestados, se realiza mediante una percepcion que ellos
tienen de sus jefes y las situaciones especificas que se les plantean.

El elemento Cultura Corporativa no se analizara debido a que se considera
que para analizar la cultura corporativa se necesita a un grupo de personas que
trabajen en una misma empresa, y en este caso la investigacion esta definida por

individuos cuyos empleadores se supone son distintos.
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CAPITULO 4

4. Resultados

Este capitulo tiene como objetivo mostrar el resultado de la investigacion
realizada a egresados de distintas carreras relacionadas a la informatica, con el fin
de conocer si en la vida profesional de los encuestados han enfrentado alguna

segregacion laboral causada por su género.

4.1 Caracteristicas descriptivas.

La codificacion de los datos obtenidos de la primera parte de la encuesta
denominada Caracteristicas Descriptivas, fue transferida a porcentajes de
ocurrencia, considerando como tamafio de la muestra a 34 hombres y 18 mujeres,
teniendo un total de 52 encuestados. A continuacion se muestran las tablas con la

informacion correspondiente a esta seccion:

Tabla 4.1 Género.

| Género [ Casos | Porcentaje %

Masculino 34 65.4

Femenino 18 34.6
Total 52

Tabla 4.2 Carreras.

Carreras |Hombres | Porcentaje % | Mujeres | Porcentaje %
ISC 26 76.5 3 16.7
LSC 8 23.5 13 72.2
ISI 2 11.1

Total 34 18
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Tabla 4.3 Generacién

Egresado del afio | Hombres | Porcentaje % | Mujeres | Porcentaje %
1987 9 26.5 5 27.8
1992 13 38.2 7 38.9
1997 12 35.3 6 333
Total 34 18
Tabla 4.4 Nivel de estudios.

I Hombres [ Porcentaje % [ Mujeres | Porcentaje %

Maestria 20) 58.8 8 44 4

[Doctorado 1 2.9 1 5.6

Tabla 4.5 Edad Hombres.

Edad Hombres| Casos | Porcentaje %
26 1 2.9
27 2 5.9
28 4 11.8
29 3 8.8
30 3 8.8
31 3 8.8
32 4 11.8
33 3 8.8
34 1 2.9
35 4 11.8
36 1 2.9
37 3 8.8
38 2 5.9

Total 34
Media 31.94

Tabla 4.6 Edad Mujeres.

Edad Mujeres |Casos | Porcentaje %
26 2 11.1
27 3 16.7|
28 1 5.6
29 1 5.6
31 6 33.3
35 2 11.1
36 1 5.6
37 2 11.1

Total| 18
Media 30.89

4.2 Uso de la informacion atendiendo los criterios cuantitativo y cualitativo.

La informacién obtenida sobre este punto fue recopilada por medio del

cuestionario 1, en 7 variables de las 4 secciones que lo forman, como se explico
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en el capitulo 3.3, concerniente a la descripcion de la encuesta y como se

observa en el Anexo A.

Para cada variable se obtuvo la media, la varianza y la desviacion estandar

del total de las respuestas, como se muestra en la Tabla 4.7.

Tabla 4.7 Estadisticos Generales.

Encuestados

que Media Qe_sv. Varianza
X tipica
respondieron
Puesto 48 4.06 .98 .95
Posicidon 46 48 51 .25
Influencia paternal 46 11.43 2.22 4.96
Status marital 52 .69 47 21
Hijos 52 .50 .50 .25
Experiencia en 52 799 398 1590
Informatica
Experiencia Laboral 52 9.29 3.74 14.003
Experiencia en trabajo 46 4.99 4.20 17.67
actual
Maestria 52 54 .50 .25
Doctorado 52 3.85E-02 49 3.771E-02
Numero de encuestados que
N valido 42 respondieron a todas las
reguntas

En la tabla 4.7 se observa una diferencia en el numero de datos recopilados
para cada elemento y el niumero total de datos validos, esto es por ejemplo, que
para la pregunta relacionada a puesto, 48 personas contestaron, mientras que
para la pregunta relacionada a los afos de experiencia laboral, 52 personas
contestaron. En total 42 personas proporcionaron datos validos para calcular los
estadisticos mostrados en dicha tabla.

En la codificacion de los datos existieron respuestas de valor nulo, debido a
que los encuestados no contestaron algunas preguntas, como la relacionada al

salario y la percepcion de la influencia paternal de los jefes.
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4.3 Influencia Paternal sobre las actitudes de roles de género de los jefes

El elemento de influencia paternal de los jefes de las personas encuestadas
fue medido por medio de tres preguntas que arrojaron el nivel de aprobacion o
desaprobacion de los jefes hacia situaciones especificas relacionadas al rol de la
mujer. Esta percepcion se molded con el cuestionamiento sobre las posibles
causas de esta forma de pensar de los jefes, lo cual arrojo los resultados

mostrados en la tabla 4.8.

Tabla 4.8 Elementos influyentes en la forma de pensar de los jefes hacia los roles

de género segun las percepciones de las mujeres y hombres.

Elementos Mujeres Hombres
Porcentaje % Porcentaje %
Educacion Familiar 21.7 14
Ambiente Laboral 17.4 8
Cényuge 8.7 10
Conviccion propia 8.7 10
Ambiente Familiar 8.7 16
Cultura 4.3 8
Educacién Académica 4.3 4
Situacion econdmica y social del pais 4.3 4
Edad 4.3 0
Estado civil 4.3 0
Medios de comunicacion 0 2
No contestaron 13 24

La baja respuesta por parte de los encuestados a esta pregunta pudo ser
causada por la falta de conocimiento para suponer las razones de las actitudes de
sus jefes inmediatos, esto se deduce porque la mayoria de las personas contesto
que desconocian la respuesta. Esta pregunta no es validada estadisticamente,
solo proporciona informacion basada en la percepcién de un grupo de estudio y la

tendencia que refleja es para fines académicos.

En la pregunta relacionada a la percepcion del jefe ante la situacion donde

es mejor que el hombre se dedique a obtener lo necesario para vivir y la mujer se
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encargue del cuidado de la casa y la familia, se obtuvieron los resultados

visualizados en la tabla 4.9y 4.10.

De las 18 mujeres encuestadas,

12 respondieron que tenian como jefe

inmediato a un hombre y 3 a una mujer, mientras que 25 hombres contestaron

tener un jefe de género masculino y 5 de ellos tenian un jefe de género femenino.

Es decir el 20% de las mujeres tenian a un jefe de su mismo género al igual que el

16% de los hombres.

Tabla 4.9 Percepcion de las mujeres de la actitud del Jefe ante los roles

tradicionales del hombre y la mujer.

No Totalmente en En Indiferente
respondieron desacuerdo |desacuerdo
Mujeres 2 4 7 5
Porcentaje 11.11 22.22 38.89 27.78

Tabla 4.10 Percepcion de los hombres de la actitud del Jefe ante los roles

tradicionales del hombre y la mujer.

No Totalmente en . Totalmente
respondieron desacuerdo En desacuerdo | Indiferente iDe acuerdo de acuerdo
Hombres 4 7 8 11 3 1
Porcentaje 11.76 20.59 23.53 32.35 8.82 2.94

Las tablas 4.11 y 4.12 muestran la informacion recabada por la pregunta

correspondiente a si el jefe del encuestado ante la idea de que si un esposo y

esposa trabajan tiempo completo, deban compartir las tareas domesticas por

igual.

Tabla 4.11 La percepcion de las mujeres sobre la idea del Jefe y el

compartimiento de actividades domésticas por igual entre el hombre y la mujer.

No , Totalmente
respondieron Indiferente De acuerdo de acuerdo
Mujeres 2 3 8 5
Porcentaje 11.11 16.67 44.44 27.78
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Tabla 4.12 La percepcion de los hombres sobre la idea del Jefe y el

compartimiento de actividades domeésticas por igual entre el hombre y la mujer.

No_ Totalmente en En desacuerdo | Indiferente |De acuerdo Totalmente
respondieron desacuerdo de acuerdo
Hombres 4 2 3 11 9 5
Porcentaje 11.76 5.88 8.82 32.35 26.47 14.71

En las tablas 4.13 y 4.14 se observan las respuestas de los encuestados sobre la

percepcion que tienen de los jefes sobre la aceptacién del desarrollo profesional

de la mujer.
Tabla 4.13 Percepcion de las mujeres.
No. Indiferente De acuerdo Totalmente
respondieron de acuerdo
Mujeres 2 1 9 6
Porcentaje 11.11 5.56 50 33.33
Tabla 4.14 Percepcion de los hombres.
NO. Totalmente en En desacuerdo | Indiferente [De acuerdo Totalmente
respondieron desacuerdo de acuerdo
Hombres 4 2 2 4 9 13
Porcentaje 11.76 5.88 5.88 11.76 26.47 38.24

4.4 Educacion académica, experiencia laboral y funcion de liderazgo

De los 34 hombres encuestados, 20 poseen o estan realizando estudios de

maestria (58.8%) y so6lo uno (2.9%) cuenta con estudios de doctorado. De las 18

mujeres encuestadas, 8 han realizado estudios de maestria (44.4%) y una posee

un titulo de doctorado (5.6%). A continuacién se visualiza la distribucion de la

informacion encontrada.

Tabla 4.15 Nivel académico de las mujeres.

.| Maestria en | Maestria en | Doctorado | Doctorado
Con maestria e . ) )
México el extranjero | Nacional | extranjero
Mujeres 8 7 1 0 1
Porcentaje 44.44 38.89 5.56 0 5.56
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Tabla 4.16 Nivel académico de los hombres.

Maestria en | Maestria en | Doctorado | Doctorado

Con maestria o . : ;
México el extranjero | Nacional | extranjero

Hombres 20 15 5 0 1

Porcentaje 58.82 44.12 14.71 0 2.94

La figura 4.1 y 4.2 muestra la experiencia laboral de mujeres y hombres.

Figura 4.1 Experiencia Laboral de Mujeres.
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Figura 4.2 Experiencia Laboral de Hombres.
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Las figuras 4.3 y 4.4 muestran la experiencia laboral en el area de informatica de

hombres y mujeres.

Figura 4.3 Mujeres y experiencia en informatica.
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Figura 4.4 Hombres y experiencia en informatica.
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En las figuras 4.5 y 4.6 se visualizan los afios que han permanecido los

encuestados en su trabajo actual.

Figura 4.5 Permanencia de las mujeres en el trabajo actual.
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Figura 4.6 Permanencia de los hombres en el trabajo actual.
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En la tabla 4.17 se muestra la distribucién de hombres y mujeres en el
desempefio de puestos similares o en la realizacion de funciones de mando
equivalentes a un Programador de Sistemas, analista de Sistemas, Consultor,

Lider de Proyecto y Director de Sistemas.
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Tabla 4.17 Distribucion de funciones de mando en Hombres y Mujeres.

Puesto Hombres | Porcentaje % Mujeres Porcentaje %
Programador de Sistemas 0 0 0 0
Analista de Sistemas 2 6.25 2 12.5
Consultor 6 18.75 3 18.75
Lider de Proyecto 11 34.37 4 25|
Director de Sistemas 13 40.62 7| 43.75

1
Total 4o 33;; (de 18(;

En la tabla 4.18 se observa el tipo de posicion que desempefian los hombres y

mujeres dentro de la empresa donde trabajan.

Tabla 4.18 Posicién de hombres y mujeres.

Nivel Hombres | Porcentaje % Mujeres Porcentaje %
Gerencial 144 41.17 8 44 .44
Staff 17 50 7 38.88
No respondid 3 8.82 3 16.66
Total 34 18

4.5 Factores demograficos

La informacion arrojada por la encuesta, mostré que de las 18 mujeres

encuestadas, 12 eran casadas (66.7%) y 9 tenian hijos (50%). De los 34 hombres,
24 eran casados (70.6%) y 17 tenian hijos (50%).

Con relacién al detalle del numero de hijos de las mujeres encuestadas, el

promedio de fue de 2.22 hijos y para los hombres fue de 1.90.

4.6 Analisis Estadistico

En esta parte del trabajo de investigacion se exponen los resultados de los

distintos analisis estadisticos efectuados en la poblacion de estudio. Como

evidencia de la realizacion de dichos analisis se muestran las diferentes tablas
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resultantes de aplicar a los datos recabados las pruebas que a continuacion se
mencionan.

La prueba de chi-cuadrada es utilizada para probar la significacion de las
diferencias de las distribuciones entre grupos independientes (hombres vy
mujeres). La prueba de t Student compara las medias de dos categorias dentro de
una variable dependiente, o las medias de dos grupos diferentes. Es una prueba
paramétrica, o sea que solo sirve para comparar variables numeéricas de
distribucion normal. EI ANOVA es una prueba semejante a la prueba t Student,
pero la comparacion entre grupos no es a través de la media y su desviacion
estandar, sino a través de la varianza de la variable numérica “y”, en cada grupo
de la variable categoérica “x”. El analisis de Varianza, se utiliza para corroborar si la
significacion de diferencias entre medias de dos o mas grupos, son o no debidas

al azar.
4.6.1 Actitudes de los jefes y puesto desempeinado

Para medir el vinculo de las actitudes del jefe o supervisor de los
encuestados ha tenido en la asignacion del puesto desempenado por el
encuestado, se utilizé un analisis de chi cuadrada para conocer la relacién,

obteniendo [os resultados mostrados en las siguientes tablas.

Tabla 4.19 Tabla de contingencia Genero * Actitudes de los jefes.

Actitudes de los jefes hacia roles Total
igualitarios de hombres y mujeres
En desacuerdo De acuerdo
GénerojMasculino 11 19 30
Femenino 2 14 16
Total 13 33 46
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Tabla 4.20 Pruebas de chi-cuadrado.

valor | Gl Sig. Asintdtica Sig. exacta]  Sig. exacta
_(bilateral) (bilateral) {(unilateral)
Chi-cuadrado de 3.006! 1 083
Pearson
Correccion por |4 9351 4 165
continuidad
Razon de 3.291] 1 070
verosimilitud
Estadlstlgo exacto de 101 079
Fisher
Asocnacpn lineal por 2041 1 086
lineal
N de casos validos | 46

minima esperada es 4.52.

a Calculado so6lo para una tabla de 2x2.

b 1 casillas (25.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia

Tabla 4.21 Tabla de contingencia Género * Rango de puesto.

Rango de puesto
Analista, Consultores, Lider| Director de | Total
de Proyecto Sistemas
Género [Masculino 17 15 32
Femenino 6 10 16
Total 23 25 48
Tabla 4.22 Pruebas de chi-cuadrado.
Sig. asintética | Sig. exacta Sig. exacta
Valor | gl (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chl-lcjuadrado de 1.043°] 1 307
earson
Correccion por
continuidad® 511} 1 AT5
Razoén de
verosimilitud 1.052 | 1 305
Estadistico
exacto de Fisher -368 .238
Asociacion lineai| 1.022| 1 312
por lineal
N de casos 48
validos

minima esperada es 7.67.

a Calculado so6lo para una tabla de 2x2.
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4.6.2 Nivel académico y puesto desempeiado

La relacién de nivel de estudio y puesto se estudid® mediante el calculo de
chi cuadrada para investigar el vinculo entre estas dos variables. En la tablas 4.23

y 4.24 se muestran los resultados arrojados.

Tabla 4.23 Tabla de contingencia.

Maestria
No Si
Género | Masculino 14 20| 34
Femenino 10 8 18
Total 24 28| 52

Total

Tabla 4.24 Pruebas de chi-cuadrado.

valor | al Sig. asintdtica Sig. exacta Sig. exacta
9 (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 979° | 1 322
Pearson
Correccion por | 4a6 | 4 486
continuidad
Razoén de 979 | 1 322
verosimilitud
Estadlstlg:o exacto de 388 243
Fisher
Asocnacx_on lineal por 960 | 1 307
lineal
N de casos validos 52

a Calculado solo para una tabla de 2x2.

b 0 casillas (.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es 8.31.

4.6.3 Factores demograficos y puesto desempeiiado

En la tabla 4.25 y 4.26 se visualizan los resultados del calculo de chi
cuadrada para medir la relacién entre el estado civil, la presencia de hijos y el
puesto desempenado de hombres y mujeres.
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Tabla 4.25 Tabla de contingencia.

Rango de puesto
Analista, Consultores, | Director de | Total
Lider de Proyecto Sistemas
Status marital | No casada-o 7 7 14
Casada-o 16 18 34
Total 23 25 48

Tabla 4.26 Pruebas de chi-cuadrado.

Sig. asintdtica Sig. exacta | Sig. exacta
Valor | GI (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chl-guadrado de 034° | 1 853
earson
Correccion por 1 54q | 1 1.000
continuidad
Razén de 034 | 1 853
verosimilitud
Estadlstlgo exacto de 1.000 552
Fisher
Asocraqon lineal por 034 | 1 854
lineal
N de casos validos | 48

a Calculado sélo para una tabla de 2x2.
b O casillas (.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia

minima esperada es 6.71.

4.6.4 Anhos de experiencia laboral y puesto desempeiiado

Para medir la relacion de los afios de experiencia laboral y el puesto
desempefiado, se utilizd un analisis de varianza, como no se encontré relaciéon
entre estas variables, se realiz6 una prueba T para muestras independientes, en
donde se encontraron los valores mostrados en la tabla 4.27 para las variables

Puesto y Afios de experiencia en informatica.
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Tabla 4.27 Prueba T de Afios de experiencia en Informatica y Puesto.

Prueba T para igualdad de Medias

T gl Sig. Diferencia
Afos de experiencia . (bilateral) |de medias
en Informatica Se han asumido 2.267 50 028  2.534
varianzas iguales ) ) )
No se han asumido 2294 35952 028  2.534
varianzas iguales
Se han asumido 311 46 758 9.28E-02
varianzas iguales
Puesto N han ”
0 s€ han asumido 294  26.081 771 9.38E-02
varianzas |guales

4.6.5 Ainos de experiencia laboral y funciones de mando

La relacion de los afios de experiencia laboral y las funciones de mando,

dadas por el puesto desempefiado y la posicion ejercida en la empresa donde el

encuestado labora (staff profesional o gerencial), fue medida con un andlisis de

varianza en donde no se encontro relacion significativa entre los elementos.

Ademas se efectud un analisis de regresion y se obtuvieron los valores mostrados

en la Tabla 4.28.

Tabla 4.28 ANOVA.

Modelo Suma de Gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresioén 1.869E-04 1 1.869E-04 .001 978°
Residual 11.769 50 235
Total 11.769 51

a Variables predictoras: (Constante), afios de experiencia laboral

b Variable dependiente: Género
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4.6.6 Sueldo y Puesto
Se realiz6 un analisis de chi cuadrada para determinar la relacion del rango
de sueldo y el puesto desempefado, encontrandose para las mujeres los

resultados mostrados en la tabla 4.29 y 4.30.

Tabla 4.29 Tabla de contingencia Genero * Rango de sueido.

Rango de sueldo Total
Menor a 40 Mil Mayor a 40 Mil
Género | Masculino 18 13 31
Femenino 10 6 16
Total 28 19 47
Tabla 4.30 Pruebas de chi-cuadrado.
Valor | al Sig. asintética Sig. exacta | Sig. exacta
9 (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de 086° | 1 769
Pearson
Correccién por
continuidad® 000 | 1 1.000
Razén de
verosimilitud 087 | 1 769
Estadistico exacto de
Fisher 1.000 511
Asomac[on lineal por 084 | 1 771
lineal
N de casos validos | 47

a Calculado s6lo para una tabla de 2x2.
b O casillas (.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es 6.47.

Tabla 4.31 Rangos de sueldo de hombres y mujeres.

Mujeres Hombres
Entre 10 y 15 mil pesos 2 1
Entre 15 y 20 mil pesos 4 5
Entre 20 y 30 mil pesos 3 6
Entre 30 y 40 mil pesos 2 6
Mayor a 40 mil pesos 5 13
Total 16 31
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En las figuras 4.7 y 4.8 se muestran las relaciones del numero de empleados de la

empresa y el departamento de sistemas donde trabajan los encuestados.

Figura 4.7 Relacion del tamafio de la empresa y género de encuestados.
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Figura 4.8 Relacién tamafio del departamento de sistemas y género de

encuestados.
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En una pregunta se les cuestioné a los encuestado si han tenido que
rechazar promociones o alguna responsabilidad por considerar que afectaba su
vida personal, en la tabla 4.32 se muestran las respuestas de las mujeres, en la
tabla 4.33 los resultados de hombres y en las figuras 4.9 y 4.10 se visualizan los

resultados graficamente.

Tabla 4.32 Incidencia en el rechazo de promociones por mujeres.

Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 2 11.1
Algunas veces 3 16.7
Pocas veces 4 22.2
Nunca 9 50.0
[Total 18 100.0

Tabla 4.33 Incidencia en el rechazo de promociones por hombres.

Frecuencia Porcentaje
Algunas veces 4 11.8
Pocas veces 8 23.5
Nunca 22 64.7
Total 34 100.0
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Frecuencia

Figura 4.9 Incidencia en el rechazo de promociones.
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Figura 4.10 Porcentaje de incidencia en el rechazo de promociones.
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CAPITULO 5

5. Interpretacion de Resultados

En los resultados encontrados en el capitulo anterior, se encontraron
algunas diferencias, que aunque no son significativas estadisticamente hablando,

reflejan un comportamiento interesante de las variables.

5.1 Hipétesis 1: Las ideas de igualdad sobre roles de género de los supervisores
son resultado de la influencia paternal que recibieron estos supervisores.

La percepcion que tuvieron los encuestados sobre los elementos que han
influido en las actitudes de sus jefes sobre los roles de género, arroj6 que el 21.7%
de las mujeres percibieron como principal elemento influyente en la creacion de
roles y estereotipos de hombres y mujeres de sus jefes a la influencia o educacion
familiar que ellos recibieron en su infancia, mientras que el 14% de los hombres
concluy6 en esta misma idea. Para los hombres encuestados el principal elemento
es el ambiente familiar actual (16%) que viven sus jefes inmediatos, es decir,
incluyen en este ambiente a las esposas e hijas que forman el actual nucleo
familiar y el ambiente social que viven.

Por el tipo de pregunta abierta que se utiliz6 en el cuestionario, las
respuestas arrojadas no fueron validadas estadisticamente, sin embargo, por la
tendencia que muestran los resultados obtenidos, se puede concluir que de
acuerdo a la percepcion de los participantes en este estudio, la influencia paternal
de los jefes afecta la formacion de estereotipos sobre los papeles del hombre y la
mujer. Algunos de los comentarios obtenidos, mostraban como posible causa de
las actitudes del jefe la nacionalidad del jefe inmediato o de la empresa
empleadora. Dicha percepcion muestra la oportunidad de preguntar en futuros
estudios sobre el origen del capital de la empresa, para identificar si existe un
vinculo entre el origen de la empresa y las actitudes de los jefes.
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5.2 Hipotesis 2: Las mujeres con supervisores que tienen actitudes igualitarias
sobre roles de género, tendran mayores oportunidades de ser promovidas.

La percepcién que los encuestados dieron sobre sus jefes inmediatos, se
vio afectada por una mayor ausencia de respuesta por parte de los hombres que

de las mujeres.

Para visualizar de mejor manera el vinculo entre Género y el Puesto y
Posicion desempefiadas, se aplicd una prueba T a las variables Puesto y a las
variables que proporcionaban la informacion sobre la influencia paternal de los
jefes sobre los roles de género, encontrandose una pequefia relacion mostrada en
la tabla 5.1.

Tabla 5.1 Prueba T Puesto — Influencia paternal.

Prueba T para igualdad de Medias
¢ | Sig. Diferencia
et 9 (bilateral) |de medias
uesto :

Se han asumido 311 46 758 9.38E-02
varianzas iguales

No se han asumido 294 26.081 771 9.38E-02
varianzas iguales
Se han asumido

: . -2.176 44 . -1.441

Influencia Paternal | varianzas iguales 035 !

delosJefes |Nosehanasumido| 40 49216 021 -1.4417
varianzas iguales

La mayoria de los encuestados perciben que los jefes inmediatos estan de
acuerdo en ideas sobre roles igualitarios de hombres y mujeres. Aunque la
tendencia refleja que los encuestados tienen un jefe con actitudes que pueden
otorgar igualdad de oportunidades a hombres y mujeres, no puede tomarse como
evidencia para afirmar que se desarrollan en un ambiente de igualdad o diversidad
de género. La percepcidon de las personas puede reflejar un deseo mas que una
realidad. En términos estadisticos, de acuerdo al analisis realizado, la hipétesis 2
se rechaza, debido a que no se encontro evidencia estadistica sobre la actitud de

los jefes y el desempefio de los puestos. Los resultados mostrados en la tabla 5.2
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reflejan que la mayoria de los jefes estan de acuerdo en roles igualitarios de
hombres y mujeres. Se debe considerar que el 82% de los jefes son hombres y el

17 % mujeres.

Tabla 5.2 Tabla de contingencia Rango de puesto * Actitudes de los jefes.

Actitudes de los jefes hacia roles
. o : Total
igualitarios de hombres y mujeres
En desacuerdo De acuerdo
Analista, Consultores, 6 16 29
Rango de puesto| Lider de Proyecto
Director de Sistemas 7 17 24
Total 13 33 46

5.3 Hipétesis 4: Las mujeres solteras o sin hijos tendran mayores oportunidades
de ser promovidas que las mujeres casadas o con hijos.

Se analizd la relacion entre estado civil de las personas encuestadas y el
puesto desempefado y el sueldo, no encontrandose vinculo alguno entre estas
variables (ver Tabla 4.26). De igual manera se estudié el factor de presencia de
hijos y tampoco se encontré relacion.

La edad promedio de los hombres es de 32 afos y la edad promedio de las
mujeres es de 31 afios. Al realizar los analisis correspondientes, no se encontro
relacién entre la edad de los encuestados y el sueldo percibido o el puesto
desempenado.

Observando la relacion entre experiencia laboral, edad y afios de haber
egresado del ITESM, podemos concluir que hay una proporcién entre estos tres
elementos, debido a que las personas de mayor experiencia laboral, son aquellas
que tienen la mayor edad y el mayor numero de afios de finalizaciéon de estudios
universitarios.

Cuando se plante6 esta hipdtesis, se considerdé que el estado civil o la
presencia de hijos podia afectar la consideracion de las mujeres para promoverlas

a puestos ejecutivos. La evidencia encontrada en investigaciones anteriores, nos
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llevo a suponer que existia una relacion entre estos elementos, pero los analisis

realizados nos llevan a rechazar la hipotesis 4.

5.4 Hipotesis 5: Las personas que poseen una educacion de alto nivel académico
tendran mayores oportunidades de ascenso sin importar su género.

El 58.8% de los hombres y el 44.4% de las mujeres realizaron estudios de
maestria y solo una persona de cada género realizo estudios de doctorado.

Los resultados que la encuesta arrojé reflejan que dentro de la poblacién de
estudio no existen diferencias entre el nivel académico de hombres y mujeres (ver
Tabla 4.24). Aunque se realizaron analisis para buscar alguna relacion entre el
nivel académico y el género, estado civil, edad y puesto desempanado, no fue
encontrado el vinculo entre estos elementos. La suposicion de que el nivel
académico podia ser elemento de diferenciacion entre hombres y mujeres, en este
caso no es acertada. Y al no ser la educacion académica relevante en el sueldo
percibido por los encuestados, asi como tampoco en la posicion y puestos

desempefiados, la hipdtesis 5 se rechaza.

5.5 Hipotesis 6: Las personas que posean una mayor experiencia laboral tendran
mayores oportunidades de ascenso sin importar su género.

Para estudiar si la experiencia laboral era diferente entre hombres vy
mujeres e influia en el puesto y nivel de trabajo desempenado, se realizaron varios
analisis para encontrar dicha relacion. Los hombres tuvieron un promedio de 9.30
anos de experiencia laboral mientras que las mujeres 9.27 afos, en este rubro, no
se visualiz6 una diferencia notable.

Con relacion a la experiencia en el area de informatica, los hombres
tuvieron en promedio 8.86 afos de experiencia y las mujeres 6.33 afios. Los
hombres que estaban laborando en el momento de contestar la encuesta, tenian
en promedio 4.84 afios en su trabajo actual, mientras que las mujeres tenian 5.28
anos de permanencia en la empresa. De los 34 hombres s6lo dos no estaban
trabajando y de las 18 mujeres de igual manera dos contestaron que no se
encontraban empleadas.
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Soélo se visualiza que en el area de informatica los hombres tienen en
promedio dos afios mas de experiencia que las mujeres. Como resultado del
analisis de regresion y prueba T, la relacion encontrada entre género, experiencia
laboral y puesto desempefiado es nula (ver Tabla 4.27). Mas adelante, se analiza
la relacion de experiencia laboral y sueldo. Con los estudios realizados, debemos

concluir que la hipotesis 6 se rechaza.

5.6 Hipétesis 7: Las personas que han desempefado funciones de mando son
aquellas que han experimentado un mayor niumero de afos de experiencia sin
importar su género

La funcién de mando fue medida por medio del puesto y nivel
desempenado. De acuerdo a una escala de puestos se relacionoé los diferentes
niveles jerarquicos de mando con el nivel académico, los afos de experiencia, la
percepcion de las actitudes de los jefes, la edad, el estado civil y el sueldo de los
encuestados.

De acuerdo a la informacion recabada, los hombres se concentran
mayoritariamente (75%) en el desempefio de los dos puestos de mayor jerarquia
propuestos en la encuesta mientras que el 68.75% de las mujeres trabajan en
estos mismos puestos. El 53.33% de las mujeres cubren posiciones directivas y
los hombres el 45.16%.

El 6.25% de los hombres sefalaron cubrir funciones del puesto de menor
jerarquia mientras que el 12.5% de las mujeres estuvieron distribuidas en 4 de los
5 distintos puestos que se les presentaron en el cuestionario.

También se busco si existia una relacion entre la diferencia de género entre
el encuestado y el jefe inmediato y la variable Puesto, arrojando un analisis de

regresion una Significancia de .007 para la variable Posicion ( Tabla 5.3).
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Tabla 5.3 Coeficientes ?

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.

estandarizados estandarizados

1 (Constante) 714 .321 2.225 .032
Puesto | -.144 .088 -.292 -1.645 .108
Posicién 481 170 502 2.824 .007

a.Variable dependiente:Diferencia

Aunque no se encontrdo una diferencia significativa entre los elementos
estudiados, la tendencia encontrada refleja que los hombres se posicionan
mayoritariamente en los puestos de jerarquia mas alta mientras que las mujeres

estan distribuidas en distintos puestos.

5.7 Sueldo

En el estudio de la variable sueldo, se encontré6 una tendencia de los
hombres a percibir un mayor sueldo que las mujeres. En la tabla 5.4 se puede
observar que el 38.2% de los hombres ganan un salario mayor a 40 mil pesos
mientras que el 27.8 % de las mujeres percibe este mismo salario. El 35.2% de los
hombres esta distribuido equitativamente en los rangos de entre 20 y 30 mil pesos
y entre 30 y 40 mil pesos, mientras que el 22.2% de las mujeres esta en el rango

de sueldos entre 15y 20 mil pesos.

Tabla 5.4 Rango de sueldos de Hombres y Mujeres.

Sueldo Mujeres | Porcentaje Sueldo Hombres | Porcentaje
Entre 10y 15 mil 2 11.1 Menos de 10 mil 1 2.9
Entre 15 y 20 mil 4 22.2 Entre 15 y 20 mil 5 14.7
Entre 20 y 30 mil 3 16.7 Entre 20 y 30 mil 6 17.6
Entre 30 y 40 mil 2 11.1 Entre 30 y 40 mil 6 17.6
Mayor a 40 mil 5 27.8 Mayor a 40 mil 13 38.2

Total 16 Total 31

Analizando la relacion de salario con el numero de afios de experiencia

laboral, se encontr6 que el promedio de experiencia laboral de los hombres que
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ganan mas de 40 mil pesos es de 10.07 anos, el promedio de experiencia laboral
en informatica es de 9.69 anos y el promedio de afios en el trabajo actual es de
4.4 anos (ver Tabla 4.30).

Para las mujeres que ganan mas de 40 mil pesos el promedio de
experiencia laboral es de 10.8 afos. El promedio de experiencia en informatica es

de 4.6 afios y el promedio en su trabajo actual es de 6.8 afios.

Con lo anterior podemos ver que a pesar de que las mujeres poseen un
mayor promedio de anos de permanencia en el actual trabajo, es menor el
porcentaje de ellas en el mayor rango de salario.

De los 13 hombres que poseen este rango de salario, 12 tienen un jefe
inmediato de su mismo género y so6lo uno tiene como jefe a una mujer. Mientras
que las 5 mujeres tienen como jefe a un hombre.

En general, de los 32 hombres que trabajan actualmente, 5 tienen a
mujeres como jefes y el resto a hombres. Mientras que de las 16 mujeres que
contestaron esta pregunta, soélo tres tienen como jefa a una mujer y el resto a

hombres.

Analizando la relacion del segundo rango de sueldos (entre 30 y 40 mil
pesos) y la experiencia laboral, los hombres tienen un promedio de experiencia
laboral de 10.5 afios, en experiencia en informatica tienen un promedio de 10.33
anos, y 5.41 afos en su trabajo actual. Las mujeres en esta misma categoria
tienen un promedio de experiencia laboral de 7 afios, el mismo niumero de afios de
experiencia en informética y 2.25 afios en su trabajo actual. En esta categoria se
visualiza una menor experiencia laboral por parte de las mujeres.

También se efectud un analisis de regresion a las variables Sueldo y Sexo
del jefe inmediato de los encuestados, encontrandose un valor de significancia de
.060 arrojado por el andlisis de varianza.

El sueldo es un elemento que puede reflejar de manera numérica la
diferencia de retribucién entre hombres y mujeres. Aunque no puede tomarse
como un indicador puro, ya que depende del tipo y tamafio de la empresa
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empleadora, del puesto y nivel desempefiado y los afos de experiencia de los
encuestados, seria interesante para estudios futuros, dentro de una misma
empresa o un conjunto de empresas de caracteristicas similares, comparar el
sueldo de los empleados, para determinar si estando dentro de niveles y puestos

similares obtienen el mismo sueldo hombres y mujeres.
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CAPITULO 6

6. Conclusiones

Con el estudio realizado se pudo concluir que los egresados de las carreras
de Ingenieria en Ingenieria en Sistemas Computacionales, Ingenieria en Sistemas
de Informacién y Licenciatura en Sistemas de Computaciéon del ITESM que
conformaron la muestra de estudio, no han afrontado preferencias laborales
significativas hacia los hombres. Sin embargo es importante reafirmar que la
poblacion fue formada exclusivamente de alumnos egresados de una de las
escuelas particulares con mayor reconocimiento en el pais y este hecho pudiera
otorgar circunstancias particulares al desarrollo laboral de los encuestados. Esta
suposicion puede analizarse en investigaciones posteriores al comparar las
trayectorias laborales de egresados de distintas universidades.

La baja participacion de las mujeres de la poblacion fue otro factor que
afecto el resultado debido a que hubo una mayor respuesta por parte de los

hombres en una proporcion de casi el doble que las mujeres.

Actualmente las mujeres estan desempefiando actividades que por tradicion
eran exclusivas de los hombres porque requerian del uso de la fuerza o porque el
ambiente de trabajo se consideraba rudo o no dirigido a mujeres. Hoy en dia la
capacidad intelectual de la mujeres ha sido un gran escalon para abrir las puertas
a la ocupacion de puestos “dirigidos” a los hombres.

Los resultados obtenidos pueden tomarse como una muestra de la
paulatina desaparicion de la division sexual del trabajo en el area de informatica.
Las funciones de liderazgo definidas por los puestos utilizados para medir el nivel
de responsabilidad y mando, arrojaron que los hombres y mujeres de la poblacion

de estudio ejercen sus funciones sin barreras discriminatorias para las mujeres.
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El actual mercado de trabajo ha cambiado de acuerdo a las exigencias de
diversidad que las empresas y los individuos establecen, impulsando la
participacion por igual de hombres y mujeres en todos los sectores industriales. La
percepcidn que los hombres tienen de las mujeres y que las mujeres tienen de si
mismas transforma el papel econdémico y social de ellas, redefiniendo las
funciones que actualmente o en un futuro deben desempefiar. La percepcion que
los encuestados tienen sobre la forma de pensar de los jefes no significa una
correspondencia con la realidad, por 1o que no se asegura que la aceptacioén de
compartir equitativamente las actividades domeésticas entre hombres y mujeres por
parte de los jefes sea real, asi como las percepciones acerca del desarrollo
profesional de la mujer.

Entre las posibles causas que los encuestados dieron sobre la forma de
pensar de los jefes, no se menciond alguna relacionada a que la mujer tenga una
menor capacidad intelectual, a su sensibilidad o a alguna etiqueta que subestime a
las mujeres. Tampoco se mencioné6 como posible causa o desventaja la
maternidad, ya que colectivamente se piensa que el hecho de tener hijos limita la
dedicacion al trabajo. Las empresas definen la eficiencia con relacion al tiempo
dedicado al trabajo y como una mujer con hijos y responsabilidades familiares
puede desear equilibrar el tiempo de trabajo y de familia, se llega a situaciones
que hacen mutuamente excluyentes al trabajo y la familia para permanecer en una

empresa.

Uno de los problemas en el desarrollo profesional de las mujeres se debe a
que la distribucion del tiempo laboral estd determinado a partir de las necesidades
masculinas, tiempo al que las mujeres se han tenido que adaptar sin que exista

una redefinicion de papeles sociales entre los géneros (Barrera, 2001).

Los jefes inmediatos juegan un papel importante en la designaciéon de
puestos y responsabilidades, y el ambiente laboral que generan influye

directamente en el crecimiento profesional de los empleados. Esta idea puede
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variar entre hombres y mujeres, debido a que para mucho hombres no existe tal

diferencia de trato, evaluacion o comunicacién entre el jefe inmediato y ellos.

El acceso a la educaciéon ha promovido la mayor participacion de la mujer
en el mercado laboral. Aunque en algunas areas de estudio se nota una mayor
participaciéon de mujeres o de hombres, lentamente se incrementa la incursion de
mujeres en nuevos campos de trabajo. El impuiso que la educacion académica
provee a las mujeres, no solo influye el crecimiento intelectual de ellas, sino el

nivel de confianza y autoestima que poseen.

La existencia del techo de cristal para las mujeres, se debe a la influencia
de la cultura genérica en la cultura empresarial y a al identidad de la mujer
tradicional (Barrera, 2001). Esto muestra la importancia de los cambios en las
identidades que se crean en los nucleos familiares y en las sociedades para lograr

modificaciones en la cultura empresarial.

Es un hecho que el papel de la mujer en nuestra sociedad esta cambiando
y seguira un proceso de transformacion que resultara en mejores y mayores
oportunidades de desarrollo profesional para las mujeres. Aunque existen
sectores en la industria que se niegan a la apertura de una mayor diversidad
laboral, las condiciones de competitividad exigen una mayor igualdad de

condiciones para alcanzar mejores resultados.

Aun falta mucho para que las mujeres conquisten los altos niveles de
mando en el area de informatica. La familia, la escuela y la empresa son tres
importantes centros para formar y practicar los conceptos de igualdad. La familia y
la escuela estan fuera del alcance de esta tesis, la influencia en ellas es casi
imposible. La familia es un nacleo muy celoso de los patrones que en él se rigen.
La escuela esta en un contexto rigido a los cambios que no vengan de la linea de
autoridad correspondiente Existe el ejemplo de una organizacion que esta
intentando fomentar un patron de educacion familiar mediante la entrega de
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manuales en escuelas de nivel primaria. El solo hecho de proponer un esquema
complementario a la educacion familiar, ha causado controversias entre los
distintos medios que involucra. Las empresas son mas abiertas a adoptar nuevas
medidas de organizacion laboral, ya que son mas flexibles y abiertas al cambio.
Este trabajo puede aportar algunas recomendaciones para que los departamentos
de informatica establezcan reglas que otorguen iguales oportunidades de

competencia a sus empleados.

La adaptacion al cambio es el primer factor que un departamento de
informatica debe fomentar. Un grupo de individuos responde de manera distinta
cuando trabaja entre personas de su mismo género y personas de género
diferente al de ellos. El nivel de adaptabilidad debe ser fomentado con politicas y
practicas que lo generen. La diversidad en un grupo de trabajo tiene sus ventajas
al ofrecer mayor variedad de opinién e ideas. Si un departamento tiene no sélo
como politica sino como practica formar grupos de trabajo plurales, esta otorgando
las mismas oportunidades para que hombres y mujeres tengan las mismas
experiencias.

El reconocimiento del trabajo de hombres y mujeres por igual, otorga una
valiosa colaboracion a que las mujeres autofomenten su crecimiento y fortalezcan
su confianza. La practica publica de estos reconocimientos dentro de la empresa y
departamento lleva a que los empleados acepten por conviccion o imposicion
estas practicas. Aunque en un principio los individuos actuen por recato a una
politica, se esperaria que por el ejercicio constante de ella, la actitud asumida por
los empleados sea por conviccion. Una persona que cree en una idea, puede
promoverla y esto se esperaria de las practicas de igualdad de género.

La promocidn para puestos directivos debe considerar a hombres y mujeres
sin que influya el género o el estado civil de las personas. La capacidad intelectual
y el desempeiio laboral deben medirse objetivamente en los empleados del area
de informatica. Esta politica debe ejercerse considerando a hombres y mujeres

como empleados iguales.
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Ante todo un departamento debe buscar un equilibrio entre el nimero de
hombres y mujeres empleados. Esta practica busca que en los centros de trabajo
se ejercite la tolerancia y el respeto a la diversidad, para que encuentren a ésta

como una necesidad para el éptimo desempefio (aboral.
Los cambios ideolégicos y organizacionales no deben crear oportunidades

ventajosas para hombres o mujeres, simplemente deben establecer condiciones

que los permitan contender en iguales circunstancias.
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ANEXO A
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DIVERSIDAD LABORAL EN EL AREA DE INFORMATICA
Esta encuesta es realizada como parte de un estudio que busca comprobar algunas

causas de la segregacion laboral hacia las mujeres en puestos directivos en el campo de

la informatica.
Por favor, conteste las preguntas y coloque una marca (X) sobre la opcion que mejor

describa su situacion.

Nombre

Edad

Correo electrénico
Titulo profesional

1. ¢Esta realizando o cuenta con Si
estudios de maestria? Realizados En el extranjero No
dentro del pais

2. ¢ Esta realizando o cuenta con Si
estudios de doctorado? Realizados En el extranjero No
dentro del pais

[3. éCudntos afios tiene de experiencia laboral? l ]
[ 4. ¢Cudntos afios tiene de experiencia laboral en el drea de informatica? [ ]
| 5. éTrabaja actualmente? ~Isi ] N0 | ]

De ser negativa su respuesta, por favor pase a la pregunta 17

| 6. {Cuantos afios tiene laborando en su actual trabajo? |

7. (Cudl de los siguientes puestos esta Analista . Director
desempefiando actualmente? Fgg%?:g ;izr de Consultor ,lb‘:_ge;gti de
sistemas y Sistemas

Otro (por favor, indique):
\ic‘c()mo es su posicién? Staff Profesional Gerencial

9. De los siguientes rangos, marque su sueldo mensual aproximado (pesos).

Menos de $10000 Entre $10000 y $15000 Entre $15000 y $20000

Entre $20000 y $30000 Entre $30000 y $40000 | Mayor a $40000

o, _ 3l1a 101a | Masde
10. ¢Qué cantidad de empleados conforman la empresa | 0a 30 100 500 500
en la que labora?
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11. ¢Qué cantidad de empleados conforman el 1a10 11a20|21a50 MaSSOde
departamento de sistemas? l

12. 4 Cual es el sexo de su jefe inmediato? Femenino | Masculino
13. ¢Coémo cree que su jefe esta con | Totalmente En Indiferente De |Totalmente
relacion a la idea de que es mucho en desacuerdo acuerdo | de acuerdo
mejor que el hombre se dedique a desacuerdo

obtener lo necesario para vivir y la

mujer se encargue del cuidado de la

casa y la familia?

14. ¢ Como cree que su jefe esta con | Totalmente En Indiferente| De |Totalmente
relacion a la idea de que si un esposo en desacuerdo acuerdo | de acuerdo
y esposa trabajan tiempo completo, | desacuerdo

deban compartir las tareas

domesticas por igual?

15. ¢ Como cree que su jefe esta con | Totalmente En Indiferente| De |Totalmente
relacién a la idea de que la mujer en desacuerdo acuerdo | de acuerdo
debe lograr una carrera profesional? | desacuerdo

16. ¢ Quién o qué cree que ha influido en la forma de pensar de su jefe hacia estas situaciones?

[17. ¢Es usted casada (0)? [si | [No ] ]
18. (Tiene usted hijos? [si ] [No |
De ser afirmativo, ¢cudntos hijos tiene? |
19. ¢Ha tenido usted que rechazar promociones de Nunca |Pocas | Algunas .Casi Siempre
veces | veces |siempre

puesto o asignacion de responsabilidades por
considerar que afectaba su vida familiar?

Muchas gracias por su colaboracion y tiempo invertido para responder esta encuesta.
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