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RESUMEN

El presente trabajo especia de grado, plantea como objetivo central examinar la
tendencia de la equidad de género en puestos estratégicos en una empresa productora
de bebidas refrescantes. Con el fin de describir e comportamiento con relacion a la
distribucion que permitan la igualdad de participacion tanto de hombres como de
mujeres en su entorno organizacional con un valor superior a las establecidas
tradicionalmente, impidiendo con €ello la creacion de estereotipos o discriminacion.
Para €l logro del objetivo general se plantearon tres objetivos especificos, €l primero
se enfocd en analizar la participacion de hombres y mujeres en la toma de decisiones
en puestos estratégicos, seguidamente identificar las oportunidades de formacién y
desarrollo que reciben hombres y mujeres en puestos estratégicos en una empresa
productora de bebidas refrescantes y por Ultimo evaluar la igualdad de salarios de
acuerdo con puestos equivalentes en una empresa productora de bebidas refrescantes.
La metodologia utilizada se caracteriza por ser descriptiva apoyandose en un
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos, constituido por diecinueve
(19) items. El andlisis se reaiz0 a partir de 17 informantes claves. La validacion del
cuestionario se hizo por medio del juicio de expertos, a tres (3) jueces cada uno de
ellos profesionales de Relaciones Industriales, 1o que permitio gjustar y perfeccionar
su estructura dando lugar a instrumento definitivo. Finamente, los resultados
evidencian que dentro de la organizacion existen grandes avances en relacién con la
equidad de género, pero también da cuenta de una agenda de acciones que deben ser
tomadas en cuenta para lograr que existan menos perjuicios, se mejoren las
estrategias de participacion, haya una eficaz y eficiente participacion en la toma de
decisiones tanto para hombresy mujeres.

Palabras clave: género, equidad, igualdad, participacion.
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SUMMARY

The central objective of this special degree work is to examine the trend of gender
equality in strategic positions in a company that produces soft drinks. In order to
describe behavior in relation to distribution that allows equal participation of both
men and women in their organizational environment with a value higher than those
traditionally established, thereby preventing the creation of stereotypes or
discrimination. To achieve the general objective, three specific objectives were
proposed, the first focused on analyzing the participation of men and women in
decision-making in strategic positions, followed by identifying the training and
development opportunities that men and women receive in strategic positions in a
company that produces soft drinks and finally evaluate the equality of salaries
according to equivalent positions in a company that produces soft drinks. The
methodology used is characterized by being descriptive, relying on a questionnaire as
a data collection instrument, consisting of nineteen (19) items. The analysis was
carried out using 17 key informants. The validation of the questionnaire was done
through expert judgment, by three (3) judges, each of whom were Industrial Relations
professionals, which allowed its structure to be adjusted and perfected, giving rise to
the definitive instrument. Finally, the results show that within the organization there
are great advances in relation to gender equality, but it also shows an agenda of
actions that must be taken into account to ensure that there are fewer damages,
participation strategies are improved, There is effective and efficient participation in
decision-making for both men and women.

K eywor ds. gender, equity, equality, participation.
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INTRUDUCCION

Los rasgos que nos distinguen como hombres o mujeres y la razon de aspectos
sociales de la division sexuada, como la determinacion de roles segun € sexo, son
algunas de las caracteristicas que se evidencian sobre el género, y es que hablar de
género es mucho més complejo de lo que parece suponer, sobre todo porque a
distribuir roles tiende por lo general a ser discriminatorio o excluyente. Laintegracion
de la mujer en e mundo laboral plantea diferentes desafios que deben ser
considerados para que puedan alcanzar su maximo potencial sin encontrar obstaculos
inherentes a su condicién de género.

El acceso de la mujer a puestos de toma de decisiones dentro de las organizaciones
es uno de los escenarios fundamentales para la mejora de las practicas de igualdad en
el seno de estas. Hablar de sexo - género, produce aun en la actualidad idilios
desiguales de poder entre hombres y mujeres y tiene un fuerte impacto, tal que
existe segregacion ocupacional, ya que las mujeres tienden a desempefiarse en oficios
con baja remuneracion y con horarios mas flexibles con respecto a los hombres. Por
otra parte, hay discriminacion directa, hombres y mujeres con perfiles y ocupaciones

similares pueden tener resultados de empleo e ingresos muy diferentes.

Una de las cuestiones més controvertidas a las que se ha tenido que enfrentar el
derecho del trabgjo en los Ultimos afios es aceptar 0 no la justicia de las medidas de
accion positiva a favor de las trabgjadoras para garantizar su igualdad de
oportunidades en el mercado de trabajo y superar, de esta manera, las situaciones de
discriminacion y segregacion profesiona que les impiden disfrutar de unas
verdaderas condiciones de igualdad en el mercado laboral.

El contexto en e que vivimos se encuentra en permanente transformacion, ello nos

hace ser protagonistas de un cambio de época, en este escenario, incorporar la
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perspectiva de género dentro de los espacios de trabajo es sumamente necesario. Sin
obviar que, cuando se realiza un proceso de seleccion de persona con perspectiva de
género, las organizaciones estan educando a sus colaboradores e impulsando una

apariencia mas amable y empatica con todas las personas.

La participacion en el empleo de hombres y mujeres se diferencia en variados
aspectos, y esas diferencias resultan en posibilidades desiguales de elegir, que a su
turno inciden en los resultados obtenidos en términos de bienestar y autonomia
personal. Es por esto por 10 que el presente trabajo de investigacion surge con laidea
de examinar la tendencia de la equidad de género en puestos estratégicos en una

empresa productora de bebidas refrescantes.

La investigacion se encuentra enmarcada dentro de la linea de investigacion
Actores laborales y género, situada dentro de un estudio de tipo descriptivo utilizando
para la recoleccion de la informacion una serie de documentos que tienen estrecha
relacion con € ge central de la investigacion. Se encuentra estructurado en cuatro

capitulos, los cuales de describen a continuacion.

El capitulo I, e problema, contamos con un acercamiento al objeto de estudio,
desarrollando asi el planteamiento del problema, los objetivos de lainvestigacion y la

justificacion de esta.

Por otro lado, en € capitulo I, € marco tedrico, se encuentran |os referentes
tedricos que sustentan la investigacion: antecedentes, la perspectiva de género, teoria
compartida por Simone de Beauvoir; ademas de | as bases tedricas: equidad de género
en puestos de trabajo, brecha salarial entre hombres y mujeres, participacion de
hombres y mujeres en la toma de decisiones, oportunidades de formacién entre
hombres y mujeres en las empresas, presencia de mujeres en cargos directivos y

riesgos laborales con perspectiva de género.

14



El capitulo I1I, & marco metodolégico, explica la naturaleza de la
investigacion, asi como la estrategia metodol 6gica, el cuestionario utilizado paralade

recoleccion de datos 'y los informantes claves.

El cuarto capitulo abarca el andlisis e interpretacion de datos, mostrando los
resultados y tomando como resefia los autores para describir las indagaciones. Por
altimo, e quinto capitulo se fundamenta en las conclusiones y recomendaciones

pertinentes.

15



CAPITULO

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La equidad de género se ha caracterizado por la igualdad de derechos de los que
disponen todas las personas, es decir, es la atribucion de hombres y mujeres de
obtener un trato justo y adecuado, méas ala de su naturaleza de género. Los roles de
género han marcado una division ingtintiva del trabajo que atribuye a hombre la
responsabilidad de proveer losingresos familiares y alas mujeres las obligaciones del
mundo doméstico. En los Ultimos tiempos estos modelos han cambiado, producto de
transformaciones en las dinamicas familiares y en las estructuras que rigen todo €l
accionar social, politico y econémico. Segun la OIT (2018:2), “El indice actua de
participacion de las mujeres en la poblacién activa en el mundo se aproxima al 49%.

En cambio, & delos hombres esdel 75%".

Es asi como la mujer ha encontrado nuevos espacios de participacién como €l
papel en el mercado laboral remunerado, la pre paracion educativa y la visualizacion
femenina en puestos de trabajo, no siendo suficiente su implicacion en estos ambitos,

lalucha por sus derechos sigue en proceso.

Es por ello que laequidad de género admite ofrecer alas mujeres y a los hombres
las mismas oportunidades, condiciones, y formas de trato, sin dejar a un lado las
particularidades de cada uno de €ellos, acelerar la igualdad de género e invertir en €l
empoderamiento genera grandes beneficios econdmicos. OIT (2018:4) “Desde una
perspectiva econdmica, la reduccion de la brecha de género en la participacion en la
poblacion activa podria aumentar considerablemente el PIB mundial.” La sociedad se

puede desarrollar de manera sostenible incrementado la distribucion de
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oportunidades, recursos y opciones para hombres y mujeres de modo que tengan el
mismo poder de dirigir sus propias vidas y contribuir a sus familias, comunidades y

paises.

América Latina, ha experimentado en los Ultimos afios cambios profundos en su
espectro politico y econdmico; siendo uno de los grandes retos lograr 1a equidad de
género en cuanto al ambito laboral, puesto que era el hombre quien asumia estos roles
a nivel empresarial. En este sentido la OIT (2018:9), indica que “El aumento
considerable de la participacion de las mujeres en la fuerza laboral ha significado un
cambio relevante en los roles de género, tanto en la familia como en € lugar de
trabgjo.” Los planes de igualdad de género elaborados por los paises de la region
constituyen instrumentos de politica y planificacion relevantes que, impulsados por
los mecanismos para el adelanto de las mujeres, dan cuenta tanto de las luchas
vigentes como de | as obligaciones de los Estados en la materia.

En este orden de ideas, € certificar € derecho a trabajo debe ser un elemento
esencia de la politica publica que ademas puede tener efectos positivos en el ambito
econdmico. La reduccién de las brechas de género en la participacion de la fuerza de
trabajo podria impulsar el crecimiento econémico, lo cua es significativo en €l
contexto Latino Americano. Asimismo, la ONU Mujeres (2022) aclara que
reincorporar alas mujeres ala economia, es una cuestion de lamas elemental justicia,
ya que, tendriamos una economia mas sostenible, empresas con mayores retornos

econdémicosy sociedades mas prosperas.

En e caso especifico de Venezuela, segin la ONU Venezuela (2021), durante la
Ultima década, € argumento comercial a favor de la igualdad de género se ha
profundizado y ampliado. En este sentido existen diversas barreras sociales,
econdémicas y culturales que limitan a las mujeres en cuanto a su incorporacion en

actividades generadoras de ingresos en igualdad de condiciones que sus oponentes
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masculinos. De ali que la equidad de género y e derecho a trabgjo de la mujer
forman parte de la realidad nacional y de estudios realizados por entes, empresas y
universidades para fortalecer e empoderamiento de la misma en los diferentes

ambitos de la nacion.

En la region central de Venezuela, existen zonas industridles con muchas
oportunidades de empleo, dando con €llo la pertinencia de poder optar a cargos
dentro de las empresas que operan en las mismas, es asi como la mujer ha ido
ocupando puestos de mayor responsabilidad y cada vez son mas las que ingresan al
mundo industrial. Las mujeres juegan un papel fundamental para mantener el pais en
marcha, actualmente vienen desempefiando responsabilidades en las fébricas y
consiguiendo que la economia no se derrumbe, es por ello que las mujeres
profesionales son capaces de llevar sobre sus hombros la rienda de importantes
decisiones efectivas en |as organizaciones.

En este orden de ideas cabe destacar el caso especifico de una empresa de bebidas
refrescantes ubicada en la region central de Venezuela, donde se requiere de un
estudio para conocer la tendencia de la equidad de género en puestos estratégicos con
la finalidad de fortalecer y empoderar a mujeres en cargos de responsabilidad como
una estrategia de la organizacion empresarial en busqueda del mejoramiento y el

equilibrio.

El ge de estudio giraen torno alatendencia de la equidad de género en |os puestos
estratégicos de dicha empresa productora de bebidas refrescantes, asi mismo la
investigacion busca describir el comportamiento en cuanto a la distribucién de ambos

géneros en puestos estratégicos.

Cabe destacar que, para la presente investigacion, se toma la definicion de
Equidad de género propuesta por la UNESCO (2014:106), “la imparcialidad en el
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trato que reciben mujeres y hombres de acuerdo con sus necesidades ya sea con un
trato igualitario o con uno diferenciado pero que se considera equivalente en lo que se

refiere alos derechos y beneficios'’.

Del mismo modo, la equidad de género hace referencia al conjunto de reglas que
permiten la igualdad de participacion tanto de hombres como de mujeres en su
entorno organizacional y social con un valor superior a las establecidas
tradicionalmente, impidiendo con €ello la creacion de estereotipos o discriminacion.
Situacion en la que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades
personales y tomar decisiones sin las prohibiciones impuestas por los roles
tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igua las

distintas conductas, aspiraciones y necesidades de mujeresy hombres,

Loslogros en el acceso alaeducacion y el aumento de la presenciafemeninaen el
mercado laboral son transformaciones que se han ido gestando desde las atribuciones
de Simone de Beauvoir y Betty Friedan a través de los movimientos feminista hasta
el siglo XXI, dando paso con €lo €l ata en la incorporacion de la mujer para
enfrentar retos en areas gerenciales, lo que permite a las empresas ese acercamiento

transcendental paraimpulsar la equidad de género en el ambito empresarial.

En base a lo expuesto anteriormente, surgen las siguientes interrogantes: ¢De qué
modo hombres y mujeres participan en los procesos de toma de decisiones en puestos
estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes?, ¢De qué manera se
garantiza que la oportunidad de formacién y desarrollo sea igualitaria para hombresy
mujeres en puestos estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes?,
¢Coémo se manifiesta la igualdad de salario entre hombres y mujeres en puestos

estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes?
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Objetivos de la investigacion

Objetivo General
Examinar la tendencia de la equidad de género en puestos estratégicos en una

empresa productora de bebidas refrescantes.
Objetivos Especificos
Analizar la participacion de hombres y mujeres en la toma de decisiones en puestos

estratégi cos.

Identificar las oportunidades de formaciéon y desarrollo que reciben hombres y

mujeres en puestos estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.

Evauar la igualdad de salarios de acuerdo con puestos equivalentes en una empresa

productora de bebidas refrescantes.
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Justificacion de la investigacion

La equidad de género desde @ siglo XXI ha jugado un papel protagénico en €l
mundo empresarial, tomando en cuenta e grado de oportunidades para ambos
géneros, a partir de esto se evidencio que las mujeres son capaces de crear, formar y
promover nuevas estrategias gerenciales. Por lo tanto, la industria busca posicionar
los derechos laborales de la mujer de igua forma que de los hombres, procurando

empleos dignosy justos, en igualdad de oportunidades.

Se presenta la necesidad de examinar |la tendencia de ambos géneros en puestos
estratégicos, en vista de la participacion de la mujer en nuevos cambios
organizacionales, logrando con ello un potencial inmenso en e dinamismo de la
economia del pais, obteniendo ademéas una ata insercion en las decisiones

gerenciales, |o que conllevaaln méas a crecimiento sustancial del sistema productivo.

Para el lector en general, la presente investigacion contribuird desde un contexto
social impulsando el interés en la indagacion sobre la equidad de género ante la
posibilidad de emitir criterios, pudiendo contribuir a la construccién de una nueva
percepcion social en relacion con la participacion de la mujer en puestos estratégicos
de una empresa productora de bebidas refrescantes 0 su proyeccion a sector

industrial en general.

Lainvestigacion que se va a desarrollar se puede emplear como antecedente en el
tema de la equidad de género y ademaés, con la intencion de que oriente a otros
investigadores como apoyo en larealizacion de este estudio y de la misma naturaleza.
En tal sentido, relne ideas claras en la profundizacion del tema, y de nuevos ges de

indagacion de igualdad en los derechos de géneros.

21



Asimismo, procura favorecer alalinea de investigacion actores laborales y género
del Laboratorio de Investigacion en Estudios del Trabajo (LAINET) de la escuela de
Relaciones Industriales en la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo, a tener una investigacion que servira como base para las
personas en cuanto ala equidad de género, impulsando y motivando a conocer mas al
respecto, de este tema tan importante e incluyente para todos en los distintos aspectos

como sociales, politicos, econébmicosy laborales.

Para los miembros de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales, la
investigacion presente vale de gjemplo e iniciativa para profundizar mas en los temas
referentes a la equidad de género, a los derechos de la mujer en e ambito laboral,
desde una perspectiva social y econdmica, degjando documentado e como ha ido
ganando espacio la mujer en la incorporacion del trabajo y en las decisiones que se

derivan de grandes responsabilidades en una organizacion.

Es importante mencionar, que la presente investigacion como aporte metodol 6gico
ensefia e recorrido en la investigacion para dejar evidenciado los aspectos a
investigar sobre la equidad de género desde una perspectiva que logre sistematizar €l
arqueo heuristico de fuentes de informacion llevando a cabo |os registros para poder
sustentar e ge central del tema en estudio, asi como € interés suficiente de

documentar la informacion.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes

En este capitulo, se despliegan las distintas revisiones de distintos postulados y
supuestos tedricos que argumentan €l estudio a fin de explicar la apreciacién de todos
aquellos conocimientos que permitiran guiar hacia la busgueda de todas las bases
tedricas que se encuentren para describir y explicar dichas teorias, conceptos para asi

abordar |a problematica planteada con relacién a la equidad de género.

En el trabgjo especial de grado realizado por Barzola (2021) en Pery, resefia como
objetivo determinar la percepcion de igualdad de oportunidades de género de los
colaboradores hombres y mujeres de una universidad privada. Para tal efecto, se
aplico e método descriptivo comparativo, con un disefio no experimental,
trabgjandose € muestreo bietapico por estratos, utilizando como variables de
estratificacion sedeffilial y sexo (hombre y mujer) con 275 sujetos a quienes se aplico
una escala de medicion de la percepcion de igualdad de oportunidades de género

previamente validada.

En relacion con lainvestigacion antes mencionada, |os resultados mostraron que la
mayoria, un 73% de colaboradores percibe que en la ingtitucion existe igualdad de
oportunidades de género; igualmente los resultados por sexo fueron similares, en los
hombres se obtiene 76% en tanto que en mujeres se obtiene 70% de opiniones de

acuerdo o totalmente de acuerdo.
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Entre las conclusiones halladas se tienen, que la mayoria de los colaboradores
hombres y mujeres (73%) perciben que existe igualdad de oportunidades de género
en una universidad privada. Los resultados por sexo fueron similares, en los hombres
se obtiene 76% en tanto que en mujeres se obtiene 70% de opiniones de acuerdo o

totalmente de acuerdo.

Con respecto a estudio antes mencionado, genera un aporte para la presente
investigacion porque permite conocer aspectos relacionados con la igualdad de
oportunidades de género de los trabajadores. Hay que mencionar al mismo tiempo,
como existen diferencias significativas en la percepcion de los valores cooperativos y
las medidas de igualdad de oportunidades de género implantadas en estas

organizaciones, lo cual es de gran relevancia para el objeto de estudio.

Asi mismo, las autoras Gonzdlez y Y afiez (2022), en su articulo, resefian como
finalidad analizar e proceso de implementacion de las politicas de género y
diversidad en las empresas publicas en Argentina durante el periodo 2020-2021, se
trata de un estudio exploratorio con una estrategia de investigacion mixta en donde,
por un lado, se relevaron aportes tedricos y de base empiricay normativas que tienen
incidencia en la implementacién de politicas de género y diversidad en las empresas
publicas y, por € otro, se realizaron entrevistas en profundidad a personas de las

propias empresas encargadas de |levarlas adel ante.

El andlisis de las desigualdades de género ha apuntado a resaltar aquellas brechas
entre hombres y mujeres en las organizaciones, a partir de la consideracion de
diferentes probleméticas que caracterizan y reproducen esas desigualdades. Entre
otros aspectos, se destacan, por un lado, la alta segregacién vertical, es decir una
desigual distribucion entre los niveles jerérquicos de las organizaciones, con una

marcada menor presencia de mujeres en los niveles mas altos de direccion de estas.
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Por otro, la pronunciada segregacién horizontal, relacionada a la distribucién desigual

entre géneros de determinadas profesiones e industrias.

En este sentido, la centralidad que se le dé alaimplementacion de las politicas de
género desde las autoridades ministeriales, que funciona como el propietario de la
empresa en cuestion; emerge como un vaor distintivo en varias de las personas
entrevistadas, favoreciendo la viabilidad parala concrecion de las acciones y medidas
vinculadas. Se destaca que la aplicacion de la Ley Micagla aparece como un ge
principal de las acciones desarrolladas, funcionando en ocasiones como € punto de
partida para luego abordar otras dimensiones de las desigualdades de género

existentes.

El articulo en cuestion representa un soporte a la investigacion ya que, propone
implementar politicas de género y diversidad en empresas publicas en Argentina,
asimismo por ser un estudio exploratorio con aportes tedricos, facilita el acceso a
informacion actualizada relacionada con el tema en estudio. Dos elementos de gran
importancia abordada en esta investigacion, que pueden servir de contribucion al
estudio en curso son la segregacion horizontal y la distribucion desigual mencionadas
en sus conclusiones. De tal manera, que la investigacion de Gonzélez y Y afiez es

ineludible como soporte tedrico.

Por su parte, en e articulo cientifico de Diaz (2020), resefia como “Liderazgo
transformacional y equidad de género: e caso de estudiantes de posgrado, €l
propésito fue evaluar las diferencias entre mujeres y hombres de la muestra en
términos de liderazgo transformacional, particularmente con base en e modelo de las
cinco précticas de liderazgo gjemplar de Kouzes y Posner (2012)'". El estudio antes
mencionado se realizo bajo una metodologia cuantitativa no probabilistica mediante

la aplicacion de una encuesta disefiada para medir la frecuencia con la que los

25



participantes se comportan de manera congruente con un modelo transformacional de

liderazgo.

Los resultados sugieren gque los comportamientos de mujeres y hombres en la
muestra son sSimilares. Las mujeres obtuvieron promedios superiores y
estadisticamente significativos (p < .10) en dos de los cinco constructos que
corresponden a las précticas de modelar €l camino y alentar € corazon. El principal
hallazgo que se obtiene es que mujeres y hombres tienen percepciones similares
respecto a sus conductas de liderazgo, por tanto, se asume que son capaces de
desarrollar este tipo de competencia como parte de la experiencia o estudios

universitarios para desempefiarse de manera efectiva en roles de liderazgo.

En este estudio se abordo € problema de la falta de inclusién de la mujer en roles
de liderazgo. A pesar de que las mujeres incrementan su participacion en equipos
directivos y como estudiantes, todavia existen estereotipos que se manifiestan de
diferentes maneras en organizaciones. Esto obstaculiza € progreso en términos de
equidad de género en general, especificamente en mujeres que aspiran a gjercer roles
de liderazgo.

Es evidente entonces, que la investigacion antes mencionada sirve de aporte
tedrico, ya que centra su atencién en € liderazgo y equidad de género, donde se
describe la diferencia que existe entre mujeres y hombres a su incorporacion a
responsabilidades laborales. Se utilizd la encuesta, como recoleccion de la
informacion y es clave para € objeto en estudio puesto que, persisten aun poca

participacion de lamujer en el ambito gerencial.
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Referente Tedrico

Per spectiva de Género

La perspectiva de género es una teoria compartida por Simone de Beauvoir,
(1908- 1986), filosofa y escritora, que de acuerdo a Lopez (2012:101), es reconocida
por sus grandes aportes para la igualdad de género, novelas y numerosos libros. Se
trata de una mujer que fue participe de la defensa de los derechos humanos y de la
mujer, siendo la autora de la teoria feminista. Asimismo, escribi6é El Segundo Sexo,
obra que en el trascurso del tiempo se convirtié en un clasico del movimiento
feminista, es considerada como un punto intermedio entre e movimiento sufragistay

el feminismo radical.

Existe consenso en reconocer como hito fundacional de la perspectiva de género
el libro El segundo sexo, que Simone de Beauvoir publicé en 1949. Por un lado,
Beauvoir esta influida por e existencialismo de Sartre, que postula una idea de
libertad desvinculada de toda realidad previa: el hombre no es sino e resultado del
puro gjercicio de su libertad, carente de cualquier tipo de condicionamiento. Por otra
parte, Beauvoir recibe e in flujo de algunas tesis neomarxistas, segun las cuales es
necesario trasladar las exigencias de la lucha e igualdad de clases a la relacion
hombre y mujer. Pensadas por Beauvoir, estas ideas dan forma a una nueva manera
de concebir la sexualidad, sustentada en un nuevo modo de comprender a ser

humano.

El segundo sexo marca el inicio del feminismo radical que se impone
progresivamente durante la segunda mitad del siglo XX. Esta corriente, a diferencia
de la primera oleada feminista de fines del siglo XIX e inicios del XX, ya no busca
solo la equiparacion de derechos civiles y politicos, sino también la completa
igualdad funcional entre los sexos. Esto no es casual: anuladas en su totalidad las
diferencias biol égicas entre hombre y mujer, todas las demas serian €l resultado de un
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proceso de socializacion que también debe ser combatido. En esa légica, femineidad
y masculinidad pasan a ser vistas como construcciones culturales arbitrarias,
utilizadas y reforzadas por €l patriarcado para oprimir alas mujeres. En este sentido,
Luengo (2011:8), hace referencia a Betty Friedan, precursora del feminismo quien, en
La mistica femenina, denuncia que las funciones tradicionales de la mujer, como
esposa y madre de familia, obstaculizan su plena autonomia y su realizacién en €

campo profesional, asi como en & espacio publico.

En este contexto, la llamada revolucion sexua de fines de los afios sesenta
significé dar un paso adicional. En efecto, yano se trata solo de ganar paralamuijer el
espacio publico, sino de transformar también el ambito privado. Bajo la consigna “lo
personal es politico”, el sexo pasa a ser considerado un instrumento de poder, hasta
entonces manejado por 1os hombres para sostener estructuras de dominacion, como
sefidla Millet (1975). Para conquistar €l poder es necesaria, en consecuencia, una
“liberacion sexua” que implica, a su vez, una metamorfosis profunda de la vida

privada.

En 1955 John Money propuso el término “papel de género” para describir €l
conjunto de conductas atribuidas a los varones y a las mujeres, pero ha sido Robert
Stoller quien establecié mas claramente la diferencia conceptual entre sexo y género.
Los sistemas de género se entienden como los conjuntos de précticas, simbolos,
representaciones, normas y valores sociales que las sociedades elaboran a partir de la
diferencia sexual anatdmico-fisiolégica y que dan sentido a las relaciones entre
personas sexuadas. Por su parte Godina (2001:4), sefidla que “el género permite crear

unavision de las sociedades, culturasy la gente que conforma dicha sociedad'’.

Por su parte Acevedo (2002:6), expresa que “el género hace referencia a un
atributo de la calidad o cualidad de lo que corresponde a hombre y lo que
corresponde a la mujer’’. Lo ideal seria que a través del género se les concediera a
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ambos sexos la oportunidad de establecer la equidad entre las actividades que realizan
y que son las que los hace distintos, es decir, equiparar, por eemplo; trabao
productivo (referido a Hombre), con el trabajo reproductivo (referido alaMujer).

Diversos son los autores que hacen sefidlamientos a respecto, Rubin (1986:35),
elabord una discusion desde la antropol ogia respecto a laimportanciadel género en la
diferenciacion asimétrica de los sujetos en su articulo: El trafico de Mujeres. Notas
sobre la Economia Politica del Sexo en € que refiere que todas las sociedades
elaboran un sistema sexo/género al gque define como “el conjunto de disposiciones
por el que una sociedad transforma la sexualidad biol égica en productos de actividad
humanay, en el cual se satisfacen esas necesidades humanas transformadas’. Se trata
entonces para la autora la explicacion de la opresion de las mujeres es eminentemente
social y politica, en consecuencia, no habria lugar para una explicacién de la
desigualdad entre los sexos con base en las caracteristicas biolégicas, innatas o

esencialistas.

Siguiendo con el mismo orden de ideas, Segun Lagarde (2011):

El andlisis de género permite desentrafiar las caracteristicas y
mecanismos del orden patriarcal, criticando sus aspectos
nocivos, destructivos, opresivos y engjenantes, debidos a la
organizacién social estructurada por lainequidad, lainjusticia
y la jerarquizacion basadas en la diferencia sexua
transformada en desigualdad genérica. (p.8)

El andlisis de género persigue como meta eiminar las barreras que impiden a
hombres y mujeres tener una vida plena y disfrutar de los derechos sociales en
igualdad.
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Por su parte Furlong (2006) menciona:

El estudio de género es una pauta de reflexion social acercade
las desigualdades y el contenido politico que se encuentra en
ellos, ya que nos ayuda a desentrafiar la interpretacion que
tenemos de los fendbmenos socidles, sobre todo de los
vinculados a los esguemas de inequidad y discriminacion que
enfrentan las mujeres. (p.8)

De acuerdo con Delgado de Smith (2008:216) “El Género, viene a delimitar la
esfera psicosocia mujer-hombre, la cua no se encuentra vinculada por una
perspectiva genética, ésta se construye progresivamente, a través de la madurez tanto

individual como socia”.

L a perspectiva de género opta por una concepcion epistemol bgica que se aproxima
alaredidad desde las miradas de los géneros y sus relaciones de poder. Sostiene que
la cuestion de los géneros no es un tema que agregar como s se tratara de un capitulo
mas en la historia de la cultura, sino que las relaciones de desigualdad entre los
géneros tienen sus efectos de produccion y reproduccion de la discriminacion,
adquiriendo expresiones concretas en todos los ambitos de la cultura: € trabgjo, la
familia, la politica, las organizaciones, € arte, las empresas, la salud, la ciencia, la
sexualidad, la historia. La mirada de género no esta supeditada a que la adopten las
mujeres ni estd dirigida exclusivamente a ellas. Tratdndose de una cuestién de
concepcion del mundo y de la vida, lo Unico definitorio es la comprension de la

problematica que abarca'y su compromiso vital.

Existe cierto consenso en gque es necesario establecer distinciones entre sexo y
género. El sexo corresponde a un hecho hioldgico, producto de la diferenciacion
sexual de la especie humana, que implica un proceso complejo con distintos niveles,
gue no siempre coinciden entre si, y que son denominados por la biologia y la

medicina como sexo cromosdémico, hormonal, anatomico y fisiologico. A la
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significacion socia que se hace de los mismos se la denomina género. Por lo tanto,
las diferencias anatdmicas y fisiol6gicas entre hombres y mujeres que derivan de este
proceso pueden y deben distinguirse de las atribuciones que la sociedad establece

para cada uno de | os sexos individual mente constituidos.

La teoria de género tiene la comprension de dar a entender la igualdad entre
hombres y mujeres sin distincion. De manera que, tiene vinculacion con la
investigacion, debido que la perspectiva del sector empresarial ha de estar aminorada
con los cambios sociales de los tiempos actuales, donde se inscriben las tendencias de
desarrollo integral y humanismo, es asi como la puesta en préctica de acciones
encaminadas a la equidad de género en las empresas se inscribe en e marco de
responsabilidad social y mora de las empresas y que se pueda de cierta manera
lograr la calidad y la satisfaccion entre |os distintos trabajadores. Ademés, lateoria de
género sirve de base para poder argumentar |a tendencia de género que debe coexistir

en la organizacion.
Bases Tedricas
Equidad de género en puestosdetrabajo

La equidad de género debe ser un ge colateral, porque no es una materia que se
ensefia, sino méas bien una forma de mirar e mundo y de vivir. En este sentido,
Brailovsky, Herrera y Santa Cruz (2001:14), plantean que “Todos los hombres y

todas las mujeres deben poder gjercer cualquier profesion, oficio o trabajo productivo

en general”.

Por su parte, la equidad de género es definida por Araya (2003) como:

El proceso que garantiza el acceso de las mujeres y los
hombres a un conjunto de saberes, habilidades y destrezas que
les permiten estar en mejores y maés iguales condiciones de
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vida. Significa educar en la diferencia y desde la diferencia
para validar las caracteristicas humanas (ternura, deseo,
solidaridad, raciocinio-l6gico, entre otras) como expresiones
del mismo sustrato, no exclusivas de ninguno de los sexos y
necesarias para la supervivencia humana en general. (p.18)

El autor, Araya (2003), hace énfasis en que la equidad se logra cuando hombres 'y
mujeres gozan de los mismos derechos humanos, es decir, de igual participacion en

latoma de decisiones, en el acceso alaeducaciony aunavida profesional.

Tal como lo aclara Viveros (2004):

La nocion de género se desarroll6 a partir de los roles
sexuales segun los cuales la sociedad divide los rasgos
humanos del carécter en dos, los especializa para construir las
actitudes y las conductas apropiadas para cada sexo y
atribuirles una mitad a los hombres y la otra mitad a las
mujeres. (p.114).

En otro orden de idea, Gonzdlez y Delgado de Smith (2007: 122) expresan que “El
género es una categoria que trasciende al sexo: Sexo/género tienen que ser
diferenciados’. Por lo que es de comprender que el género se concibe como un
sistema de regulacion social, esta orienta a estructuraciones cognitivas, construidas a
partir de las observaciones percibidas en € entorno, 1o que centra las nociones de

masculino y femenino.

Existe una gran realidad sobre las luchas que han sido logradas para fortalecer la
equidad de género. Tal como lo expresa Delgado de Smith (2008: 122), “En € mundo
del trabajo, porque responden a una cuestion de derechos humanos, justicia socia y
desarrollo econdémico y social”. En gran medida significa dar importancia al

desarrollo de los derechos legales consagrados en los derechos universales de la
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mujer y a la exclusion de todos los tipos de discriminacién en e empleo y la

ocupacion.

Importante referir que, las relaciones humanas y particularmente las de género son
dindmicas; estan constantemente redefinidas por la sociedad y se modifican en
relacién con los cambios sociadles, como por egemplo Diaz (1999:40) “La
incorporacion de las mujeres a trabajo asalariado, la moral sexual, las guerras, las
migraciones, los cambios demograficos, los alcances de la modernizacion, entre
otras’.

En otro orden de ideas, Katz (2006:43) hacen mencion sobre |os estereotipos de
género, y los definen como “el conjunto de creencias acerca de lo que significa ser
hombre y mujer, y particularmente sobre como se supone que deben actuar”. Lo que
implica que estén presentes en cualquier lugar de nuestra sociedad y ocurren cuando
se aplican atributos, opiniones o roles a cada género, estos estereotipos no son
naturales sino socioculturales. Por su parte, Garcia (2005:53) sefida que “los
estereotipos de género condicionan los papeles y limitan las potencialidades de las
personas, a estimular o reprimir los comportamientos en funcion de la adecuacién al
género”. Por esto, es importante reflexionar sobre los roles que se asignan a cada

género y tener presentes |0s mensgjes que queremos transmitir.

Por su parte Guzmén (2002), menciona que:

El reconocimiento de la equidad de género como una
dimension fundamenta de la equidad social, que se sustenta
en gran medida en la visbilidad y legitimidad que €
movimiento de mujeres halogrado en los Ultimos veinte afios,
en € tipo y calidad del conocimiento que se ha producido y
produce sobre las relaciones de género, asi como en el
debilitamiento de las resistencias que suscita este nuevo actor
socia cuyas demandas cuestionan la estructura de poder y la
organizacion de lavida cotidiana. (p.2)
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L os temas de género y las preocupaciones por laigualdad y la equidad involucran
no solo alas mujeres, sino también a los hombres, sin exclusién por sus diversidades
en tanto la edad, € color de piel, la etnia, la orientacién sexual e identidades de
género alcanzan un enfoque mésintegral.

El trabajo de lamujer y el hombre esigual pero no es tratado como tal. No solo no
acceden alos mismos puestos de trabajo, Sino que no reciben iguales remuneraciones
apesar de tener las mismas tareas. Las mujeres siguen siendo blanco de acoso sexua
de parte de su jefes 0 comparieros de trabajo, de discriminacion, de violencia laboral
y de otros abusos gue se producen en distintas situaciones con €l hombre y la mujer
en e trabgo, el problema es que muchas de estas situaciones no son conocidas o
denunciadas, por lo que miles de mujeres en todo e mundo sufren este tipo de

situaciones sin ser defendidas o protegidas.

Para la CEPAL (2014:3), “la equidad de género esta asociada a la consideracion
de la diversidad de experiencias de las mujeres y de los distintos grupos sociaes, en
términos de insercion en la estructura social, pertenencia étnica, diferencias etarias y
condiciones de vida’. Es prioritario € vinculo indisoluble entre la equidad social y
de género con € respeto y gercicio de los derechos humanos de mujeres y hombres.
Avanzar hacia la Igualdad de Género requiere de la redistribucion de la riqueza, €l

poder y el tiempo.

Generamente en |os trabajos se connota la falta de equidad de género, por lo cual
es importante redefinir las obligaciones que como personas nos competen haciendo
valer nuestros derechos e ir en busca de abrir nuevos campos que le permitan a
mujeres y hombres buscar un equilibrio de igualdad, teniendo como principal
objetivo la equidad en los trabgos, pero para ello es completamente necesario que
cada persona trabgjadora se comprometa a mejorar su ambiente de trabgo,



haciéndolo mas ameno a través de las relaciones positivas y la vaidacion de
oportunidades que debe o deberia de existir.

Brecha salarial entre hombresy mujeres

Labrecha salarial de género hace referencia de acuerdo con la CEPAL (2018:85) a
“ladiferencia en los salarios promedio entre mujeres y hombres que se encuentran en
una misma ocupacion”. Es un indicador que se ha utilizado ampliamente para medir
la desigualdad de género en e mundo del trabajo. De hecho, ha sido seleccionado
como uno de los indicadores de seguimiento de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible, para monitorear la meta de alcanzar la igualdad de retribucién por labor

deigual valor.

La remuneracion o € salario constituyen, junto con e servicio realizado por €l
trabajador, el objeto del contrato de trabagjo. El empleador genera una retribucion
econdémica denominada remuneracion, que debe haber sido pactada en forma previay
gue se entregard a cambio de la prestacion realizada por €l trabajador. Lo mas comin
es que la suma a pagar por concepto de remuneracion sea establecida en el contrato
de trabgo como consecuencia de la negociacion previamente realizada entre las
partes de la relacion de trabgjo. Sin embargo, Valverde (2011: 610) precisa que “el
medio por el que puede fijarse la cuantia del salario es triple: la norma estatal, el
convenio colectivo y e contrato individual”.

La menor participacion de las mujeres en el empleo, su concentracién en sectores
de menor productividad y € acceso a empleos informales o de menor calidad, son
factores que tienen un impacto significativo en su posibilidad de generar ingresos
propios, limitando su autonomia econdmica. Ademas, las diferencias en los tipos de
trabajo que realizan hombres y mujeres, los sectores productivos donde se

desempefian mayoritariamente los dos grupos y € tiempo que unos y otras pueden
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destinar a trabajo remunerado, incide directamente en las brechas de ingresos entre
ambos.

Si bien, existen dificultades para acceder a informacién sobre los niveles reales de
desigualdad salarial, la OIT suele redlizar encuestas que le han permitido obtener
conclusiones en relacion con la distribucion de los salarios en la poblacién,
advirtiendo que los paises con los niveles mas bgjos de desigualdad salarial se
encuentran en el grupo de altos ingresos, mientras que los paises con 10s niveles méas

altos de desigualdad salarial se encuentran en los grupos de ingresos bajos y medios.

Pero las diferencias de ingresos entre hombres y mujeres no solo se explican por
los distintos sectores econdmicos donde trabajan. A igua nivel de educacion y
experiencia, las mujeres tienden a obtener salarios menores que los hombres, 1o que
da cuenta de persistentes fendmenos de discriminacion. Por ejemplo, la CEPAL
(2016:20) hace mencién en € caso de asalariados urbanos de 20 a 49 afios que
trabajan en forma remunerada 35 horas 0 mas por semana, €l ingreso promedio de las

mujeres es solo & 83,9% de o que reciben los hombres.

Las diferencias salariales se extienden independientemente del tipo de contrato,
jornada, de la educacion, o la franja de edad. De hecho, la diferencia de sueldos entre
mujeres y hombres se mantiene en todos los niveles de formacién, incluso se
ensancha entre las personas con més formacion. En profesiones donde predominan
las mujeres, los salarios son generalmente més bajos que la media. El impacto de esas
diferencias salariales sobre las mujeres es que obtienen menos ingresos a lo largo de
sus vidas, |o gue conduce a pensiones mas bajas y a un mayor riesgo de pobreza en la
tercera edad.
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En otro mismo orden de ideas, la CEPAL (2016):

La mayor brecha se da en € sector con mas alto nivel de
educacion 1o que preocupa sobre todo porque deja a la vista
gue una mayor inversion en educar a las mujeres no
necesariamente les da las mismas oportunidades que a los
hombres en |a obtencion de mejores ingresos. (p.22)

En otras ocasiones, la brecha saarial entre hombres y mujeres se debe,
sencillamente, al desconocimiento por parte de los directivos y la perpetuacion del
status quo establecido. De ahi la necesidad de que cualquier compafia realice un
andlisis exhaustivo de su politica de retribucion y observe si realmente aplica criterios

de igualdad de género.

Lamentablemente, la diferencia de sueldo entre hombres y mujeres puede venir
dada por una ideologia patriarcal y machista de la organizacion, que piensa que los
hombres son més competentes y, por tanto, deben cobrar mas. Ante estos detonantes
de la brecha salaria entre hombres y mujeres, la informacion y, sobre todo, la
formacion juegan un papel fundamental en el camino hacia la igualdad. Formacién
para gue se establezcan medidas que contribuyan a reducir cualquier desigualdad de
género y para gue las empresas se conciencien del valor que aporta €l colectivo
femenino a sector productivo; de manera que las propias mujeres estén capacitadas y

puedan aspirar a un futuro profesional en igualdad de condiciones que |os varones.

La discriminacion retributiva es causa y a la vez consecuencia de otras
discriminaciones de las que son objeto las mujeres. La infravaloracion del trabgjo
femenino propicia que las mujeres sean las destinatarias de los salarios mas bgjos. A
lavez, el hecho de que perciban menores salarios dificulta, en muchas ocasiones, su

participacion social, politica, institucional y representativa.
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Tener que hacer dobles o triples jornadas impide hacer una eleccién de vida. Todo
ello merma la libertad de las mujeres. Ningun factor objetivo explica la brecha
salarial entre hombres y mujeres. Es ésta una forma de discriminacion, que
infravalora las competencias y capacidades de las mujeres, especialmente en las
ocupaciones en que ellas predominan. Las mujeres tienen unas cudlificaciones tan
buenas 0 mejores que las de los hombres, pero a menudo sus capacidades no son

igual de valoradasy sus avances profesionales son mas lentos.

Por su parte laOIT (2008), sefiala que:

...no puede acanzarse la igualdad de remuneracion por un
trabajo de igual valor en un contexto general de desigualdad.
A fin de superar los obstéculos para la aplicacién del
Convenio, hacen falta medidas como las previstas en otros
convenios, con inclusion de medidas relativas a laigualdad de
oportunidades y a la conciliacion de las responsabilidades
laboralesy familiares. (p.291)

En este sentido, es claro que, para erradicar la brecha de género en e salario,
necesariamente se debe trabajar en reducir la segregacion horizontal y vertical del
mercado de trabajo, para lo cual también es indispensable garantizar una distribucion
més justa de | as responsabilidades familiares. En tiempo de posteriores ala pandemia,
momento en la que se realiza la investigacion, “la crisis abri6 la oportunidad para
reestructurar las instituciones laborales y de la proteccion socia para avanzar en
estrategias que permitan una garantia laboral y pisos de proteccion socia mas
permanentes, como también estructurar una politica de empleo integral que acompafie

0 sea parte de la estrategia econdmica de recuperacion.” OIT (2022:112)
Participacién de hombresy mujeres en latoma de decisiones

La toma de decisiones puede definirse de acuerdo con Artieta y Gonzédez
(1998:368), como “Un proceso amplio que puede incluir tanto la evaluacion de las

alternativas, € juicio, como la eleccion de una de ellas’. En otras palabras, la toma
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de decisiones hace referencia a la capacidad cognitiva para elegir; 1o que involucra,
andlisis, categorizacién, juicios probabilisticos, construccion de aternativas y

decision.

Para Fred (2003:9), “la toma de decisiones es un proceso intencional gue combina
el andlisis de la informacion, la confrontacion de aternativas, la valoracion de las
opciones y, finalmente, la toma de la decision”. Se trata de, formarse en €l uso de
métodos sistematicos, es decir, estructurados y coherentes con € campo
disciplinar, técnico o académico de la decisiéon; elegir entre las posibilidades,
previamente identificadas, la mejor forma de proceder valorando las implicaciones y

consecuencias de tal forma que serevele el nivel de compromiso con ella.

La participacion es un derecho y un proceso social mediante el cual las personas o
grupos sociaes intervienen y se involucran en funcidn de sus intereses en procesos
que afectan directa o indirectamente sus vidas. Como todo proceso social, varia de
acuerdo con el contexto politico, econémico y cultural. La participacion en latoma de
decisiones implica participar de manera informada y permanente, tener voz e
influencia en los debates y decisiones del grupo o comunidad, asi como en la
planeacion y administracion dentro de las organizaciones. La participacion equitativa
entre mujeres y hombres es un importante indicador de ciudadania. Cuando se
sacrifica la inclusion y la participacion y se favorecen las necesidades de un grupo
sobre |as de otro, se fomentan relaciones desiguales de poder y lainequidad.

En esa direccidn, la toma de decisiones es indispensable para las empresas pues
una decision mal tomada, puede conllevar a una situacién comprometedora. Por tal
razon, las personas encargadas de la toma de decisiones deben estar capacitadas y
conocer todas las caracteristicas y pasos que constituyen este proceso con miras a
eliminar en lo posible valoraciones subjetivas al momento de elegir un curso de

accion.
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La gerencia estratégica en las organizaciones reviste gran importancia, a ser quien
define el direccionamiento del negocio en un futuro inmediato; en este sentido, las
acciones que delinean tal direccionamiento deben estar alineadas con € pensamiento
de quienes se encuentran a frente de los negocios. Con referencia a las diferencias
entre hombres y mujeres en poder participar en la toma de decisiones, Sanchez
(2007:18) sefiala que “tanto mujeres como hombres cuando ejercen puestos directivos
poseen caracteristicas de liderazgo sin embargo las mujeres en ciertas circunstancias

son menos efectivas en esta habilidad” .

Godoy y Mladinic (2009:14) realizaron un estudio a 123 hombres y 119 mujeres
deedadesentre20 y 23 afios para encontrar diferencias significativas en el
desarrollo de las habilidades intrapersonales, comunicacion y busgueda de soluciones,
los resultados arrojaron que, en las habilidades de intrapersonales, comunicacion y
busqueda de soluciones no sé encontré una diferencia significativa entre hombres y

mujeres.

Segin Oyarzin, Pino y Oyarzin (2012:23) manifiestan que en e &ambito
académico se ha demostrado que las mujeres desarrollan habilidades de
comunicacion verbal y los hombres habilidades de razonamiento. Por otra parte,
Pérez et. al. (2019:6) sefidan que las mujeres expresan mas fécilmente sus
emociones, saben relacionarse a nivel intrapersona y son més empéticas que los

hombres en tanto |os hombres son lideres y tienen mayor aperturaa cambio.

Contar con una mayor igualdad de género siempre es beneficioso para una
empresa, porque un equipo variado llevara a la empresa a tomar decisiones mas
equilibradas y pensadas para todos los sectores de la sociedad, forma que siempre
acabara reportdndole beneficios a la empresa. Junto con la incorporacion paritaria de

mujeres a los espacios de toma de decisiones es primordial generar voluntades,
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COMpPromisos y mecanismos que permitan reconocer las practicas que estan
influyendo en la mantencién de normas y valores que sustentan las equidades de

género.

En e proceso de toma de decisiones hombres y mujeres son complementarios.
Ellas parten con frecuencia de las realidades practicas, ellos de los conceptos
abstractos y de los grandes sistemas teoricos. Esto queda patente en las reuniones de
trabajo, las mujeres son mas rapidas, operativas e informales. Los hombres gustan
més de seguir procesos y verificar resultados. Ambas tendencias y modo de trabgjar,
tomar decisiones y ver la realidad son complementarias, por ello la mujer puede

aportar de nuevo un valor especifico a mundo laboral.

Oportunidades de formacion entre hombresy mujeresen las empresas

La formacién en las empresas es un proceso clave para € desarrollo de los
trabajadores y la mejora del desempefio empresarial. Esta formacion puede ser de
distintos tipos, incluyendo capacitacion técnica, de habilidades para e trabajo,
liderazgo, trabajo en equipo, seguridad en €l trabajo, diversidad e inclusion, gestion
del cambio, entre otras &areas. Las oportunidades de formacion pueden verse
influenciadas por diversos factores, como el género, laedad, el nivel socioeconémico,
la cultura y las politicas. En lo que respecta a género, todavia existen desafios y
brechas en el acceso y la participacion de hombres y mujeres en la formacién, 1o que

puede afectar sus perspectivas de empleo y su desarrollo personal y profesional.

El desafio del empleo, més que nunca, justifica la presencia de distintas fuerzas
sociadles y econdémicas que contribuyen, de un modo u otro, a desarrollo de un
territorio. La universalidad del problema del desempleo origina mdltiples propuestas
de reforma que afectan a la estructura del mercado (flexibilizacion, reorganizacion
productiva), o al tipo de acciones que crean empleo (modalidades de contratacion,

incentivos fiscales, bonificaciones, formacion), algunas de las cuales parecen
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responder a la creencia de que € problema tiene dificil solucion (reduccién de la
jornada laboral, descentralizacion de ciertos servicios de contratacion).

En contexto la formacion para el trabajo tiene una caracteristica principal que no
es otra que su vinculacion con estrategias claras de desarrollo que, entre otras
consecuencias, tienen la de contribuir a desarrollo de las organizaciones. Para este
desarrollo, la cualificacion de los recursos humanos de los que se dispone, su

formacion continuay recualificacion, es fundamental.

La formacién permite a la empresa hacer frente a un futuro en e que la
competitividad, en muchos casos, se apoya en la calidad y en los mercados selectivos.
De ahi que sea importante que se intervenga en € mercado de trabajo mediante
acciones de formacion y orientacion profesional, para que exista una cierta
correspondencia entre los perfiles demandados o generados por la empresay la oferta

formativa existente.

L as oportunidades en las empresas son consideradas como un mérito que motiva al
personal, logrando que sean més productivos y €ficientes, si se tiene un personal
motivado, se estima mayor ganancia. Si hablamos del género y las oportunidades, se
consideraba que € hombre era quien lograba obtener mejores oportunidades que las
mujeres, por € simple hecho de ser el sexo “fuerte’, es asi como Cemborain
(2011:37), menciona que “El porcentaje de mujeres que llega a puestos de
responsabilidad es significativamente més bajo que e porcentaje de mujeres que en

ellas trabgjan”.

El género se ha calificado como un determinante de oportunidades por multiples
factores, la mayoria de las empresas han logrado sostener un equilibrio entre su
personal de ambos sexos, Rojas (2006:2) menciona que, “La igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres como elemento de calidad que meora la
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gestion de la empresa al poner € énfasis en una adecuada gestion del capital
humano”. Aquellas organizaciones que no solo administran sus recursos humanos de
la mejor manera, Sino que apuestan a la mejora continua de su talento humano

indiferente sean mujer u hombre.

La formacion profesional, ademés de ser un instrumento que contribuye al trabajo
productivo, la calidad y la competitividad de las empresas, bien administrada ayuda a
promover la igualdad de oportunidades. Todos sabemos que la igualdad de
oportunidades, tantas veces expresada en las leyes, encuentra en la practica multiples
obstéculos, haciendo que las oportunidades de acceder a empleo, la educacion, un
salario digno y otros derechos fundamentales no sean efectivamente iguales para
todos en funcién de aspectos tales como género, edad, raza, nivel educativo, entre

otros.

Es més, aun cuando formalmente existan normas contra la discriminacion y se
establezca la igualdad entre varones y mujeres, adultos y jovenes y cualquier otra
distincién que pudiera hacerse con base a las caracteristicas particulares de las
personas, no todos llegan a este punto de partida con las mismas oportunidades. La
formacion profesional puede aportar tanto desde el punto de vista de disefiar acciones
gue contemplen las situaciones que enfrentan las trabajadoras para que €ellas puedan
efectivamente acceder a esta oportunidad de desarrollo profesional, como
impartiendo valores entre todos los trabajadores, mujeres y varones a fin de
contribuir, aunque mas no sea parcialmente, a un cambio cultural que alcance tanto la

esfera laboral como la doméstica.

La formacion en las organizaciones se ha convertido en un factor clave, como
estrategiay requisito para fortalecer el conocimiento y habilidades para el logro de su
éxito, debido a la tendencia del predominio del conocimiento como requisito

fundamental para el éxito de estas, |0 que exige a su vez del disefio, implementacion e
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implantacion de sistemas de gestion que garanticen el desarrollo de los procesos de
formacién en funcién del incremento de las competencias (de las cuales forma parte
el conocimiento) de las personas que se desempefian en las organizaciones. Es
importante destacar que laigualdad de oportunidades de estudios y capacitacion debe

ser igual para ambos géneros para construir una sociedad mas justay equitativa.

Presencia de las mujeres en cargosdirectivos

En las Ultimas décadas, se ha observado un aumento en la presencia de mujeres en
cargos directivos en las empresas. Sin embargo, todavia existe una brecha de género
significativa en este ambito. Las mujeres alo largo de la historia han trasformado una
ideologia a través del género, la OIT (2019:1) afirma que, las mujeres estdan méas
instruidas y activas en el mercado de trabagjo, y cada vez con mayor frecuencia
desempefian funciones directivas, tomando en consideracion sus grandes virtudes y
habilidades. Los cargos directivos o también llamado cargos criticos, son todos
aquellos que, gracias a sus funciones correspondientes, competencias,
responsabilidades y liderazgo logran grandes cambios en las organizaciones,

procurando gue sus objetivos se cumplan y logren sus metas.

A nivel mundial las mujeres han provocado cambios significativos, desde grandes
descubrimientos cientificos, como llegar a ser duefias de grandes industrias, marcas
personales y ser reconocidas por grandes logros que han marcado la historia
actualmente. Segun la OIT (2019:9), indica que en las empresas con politicas activas
de igualdad de oportunidades e inclusivas respecto a la igualdad de género cuentan

con méas mujeres en todos los niveles directivos.

La brecha entre |a presencia masculina 'y la femenina en los cargos de direccién se
explica por factores socioculturales de carécter general que conforman gran parte de
las personalidades y expectativas sobre los hombres y mujeres en el ambito de lo

publico y lo privado. Asi, € notable incremento de la participacion de las mujeres en
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el empleo remunerado y la existencia de préacticas mas participativas en €l ingreso
familiar no se han visto acompanadas de un replanteamiento de las responsabilidades

de los hombres dentro del hogar.

A lo anterior se suman los elementos especificos de la cultura organizacional con
un concepto de lealtad basado en irrestrictos horarios de trabgjo y una serie de
précticas diferenciadas con relacion al sexo de los empleados, que a menudo
reproducen exponenciamente las caracteristicas socides de lo masculino y lo
femenino. Durante mucho tiempo se consideré que las capacidades para €l gercicio
de la autoridad eran especificas de los hombres y que en la medida en que lo racional
deberia prevalecer sobre o emotivo, las mujeres no tenian un lugar en la jerarquia

organizacional.

Las empresas actualmente apuestan en el poder femenino, en lainteligenciay las
habilidades que apuestan a grandes innovaciones para € futuro, buscando dia a diala
atraccion de nuevos talentos para e impulso de grandes estrategias gerenciales, la
OIT (2019:9) reflgja que “En las empresas con juntas directivas presididas por
muijeres hay mas probabilidades de que haya un equilibrio de género entre el personal
directivo de nivel intermedio. Este factor de atraccion esla clave pararesolver lafuga

de talento femenino *.

Se ha determinado que el cumplimiento de las mujeres en los puestos directivos ha
logrado que las industrias impulsen su potencial gracias a equilibrio de género,
buscando en si nuevas estrategias para el cumplimiento de sus objetivos, es asi como
la ONU (2019:1) “La presencia de mas mujeres en las altas esferas directivas mejora
el desempefio de las empresas, aumentando hasta en un 20% su rentabilidad, ademéas

de acelerar lainnovacion y atraer alos profesionales con talento “. Las organizaciones
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han apostado a talento humano més all4 del género, innovando y fortaleciendo su

crecimiento con profesionales que generen mayores indices de productividad.

Afortunadamente, existen iniciativas de igualdad de género en empresas de
diferentes paises e industrias que buscan mejorar esta situacion. Algunas de estas
iniciativas incluyen programas de mentoriay liderazgo, politicas de igualdad salarial,
y la incorporacién de mas mujeres en los procesos de seleccion y promocion en
puestos directivos. En la mayoria de las empresas han aplicado nuevas politicas
donde la inclusién es protagonismo, logrando asi atraccion de posibles talentos. La
mujer ha sido parte de esto, la OIT (2019:11), afirma que, “El estudio indica que las
empresas con politicas activas de igualdad de oportunidades e inclusivas respecto a la

igualdad de género cuentan con mas mujeres en todos los niveles directivos.

Por su parte Biedma (2017:4). “Comunmente, las mujeres se encuentran
estancadas en categorias media e inferiores, a pesar de que muchas de €llas cuentan
con una formacién y capacidades lo suficientemente adecuadas para desempefiar con
éxito puestos de alta direccion “. Lo que implica como larealidad laboral empresarial,
refleja que la presencia de las mujeres cada vez cobra mayor notoriedad e importancia

paralageneracion de valor en laindustria.

De acuerdo con la OIT (2015:28), indica que en “la actualidad existe escases de
representacion femenina en las cuspides directivas empresariales’, lo cual muestra
que las barreras invisibles que smbolizan el techo de cristal siguen intactas, pese ala
publicidad y a las numerosas movilizaciones en su contra. Larealidad laboral reflgja
gue generalmente existe una correlacion inversa, ya que cuanto mas grande es una

empresa menor es el nimero de mujeres en |os puestos més altos.

En cualquier caso, es evidente que la presencia de mujeres en cargos directivos es
beneficiosa para las empresas, ya que aportan distintas perspectivas y habilidades al
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equipo de liderazgo. Por lo tanto, aumentar lainclusién de género en la alta direccion
es una necesidad no solo desde una perspectiva de justicia social, sino también desde
una perspectiva empresarial. La OIT (2016:3) menciona que para lograr un
crecimiento econdmico sostenido se requiere incorporar a mas mujeres en sectores de
mayor productividad y aprovechar el talento, la experiencia y los conocimientos de
las mujeres en materia de gestidn para mejorar |os resultados empresarial es.

Riesgos labor ales con per spectiva de género

El sexo y los roles de género tienen su impacto en la vulnerabilidad biol6gica, en
la exposicion a riesgos, en la prevencion de estos, en €l acceso a recursos de
promocién y prevencion, en la incidencia de las enfermedades, en la clinicay en la
evolucion de estas, en las repercusiones sociales y culturales de la saud y la
enfermedad, y en la propia respuesta de los servicios y sistemas de salud; y, en

general, en todos los aspectos de laviday de la salud de hombresy mujeres.

Igualdad de género en salud significa que las mujeres y los hombres se encuentran
en igualdad de condiciones para gjercer plenamente sus derechos y su potencial para
estar sanos, contribuir al desarrollo sanitario y beneficiarse de los resultados. La
equidad de género significa una distribucion justa de los beneficios, e poder, los

recursosy las responsabilidades entre las mujeres y los hombres.

Existen diferencias entre los hombres y las mujeres en cuanto a las necesidades en
materia de salud, al acceso y al control de los recursos, y que estas diferencias deben
abordarse con € fin de corregir desequilibrios. Lograr la igualdad de género exige
medidas concretas destinadas a eliminar las inequidades por género. Ta como
argumenta Gonzalez (2011:5) “El género impregna, pues, toda la vida socia y
cultural de las personas. En todas las actividades existen sesgos de género, que, por

supuesto, se reproducen también en el ambito sanitario: podemos reconocer, entre
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otros, sesgos en investigacion, sesgos en €l acceso a la atencidon, sesgos en €
diagndstico y sesgos en el tratamiento”.

Por lo que se refiere que la mayor parte de las investigaciones han servido a
intereses masculinos firmemente arraigados en la sociedad como s fuesen intereses
generales, ademés muchos de los estudios han sido realizados solo sobre hombres y
después las conclusiones han sido aplicadas a la poblacion general; por otro lado, se
ha observado que hombres y mujeres no acuden para ser atendidos en los servicios
sanitarios en los mismos tiempos; y diferentes estudios han encontrado que no se

produce el mismo esfuerzo diagndstico ni terapéutico ante la misma patologia.

Diversas instancias a nivel internacional han llamado la atencion sobre los
diferentes riesgos a los que se encuentran sometidos trabajadores y trabajadoras, bien
por la segregacion de tareas, bien por condiciones laborales o bien por diferencias
bioldgicas. Las cuestiones de sexo y de género se interrelacionan dentro y fuera del
medio laboral e inciden directamente sobre la exposicion diferencial a riesgos y la

subsiguiente afectacion, también diferente de la salud entre hombresy mujeres.

En el mismo orden de ideas, Gonzélez (2011)

Existen, pues, diferencias en cuanto a los riesgos a que se
exponen unos y otras, no solo debidas a diferentes
ocupaciones y actividades que desarrollan en su trabajo, sino
también a otros factores que podrian estar relacionados con la
diferente vulnerabilidad, o con las propias condiciones
laborales (condicionadas muchas veces por aspectos de
género). (p.8).

Es evidente destacar que, es mayor la participacion de las mujeres en los contratos

a tiempo parcial, con todo lo que éstos conllevan: trabajos peor remunerados (sobre
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todo del sector servicios), generamente més monétonos y con menores posibilidades
de aprendizaje formal, y cuyos riesgos son siempre peor evaluados (por ser de menos
horas, y por, en muchos casos, no encontrarse 1os trabajadores en el momento de la

evaluacion de riesgos).

A su vez, las diferencias salariales exponen a las trabajadoras a mayores riesgos:
estrés en €l trabajo por trato desigual y discriminatorio en las condiciones de empleo,
estrés en su organizacion familiar, -pues dificulta el poder contratar ayuda para las
tareas domésticas-, peores condiciones de vida que los hombres y/o exigencia de
invertir mayor ne de horas remuneradas para sostenerse; todo ello repercute en una
peor salud lo que a su vez conlleva mayores dificultades para desarrollar su vida

laboral, entrando asi de lleno en la espiral de lafeminizacion de la pobreza.

El gercicio de una prevencion sin perspectiva de género puede constituir, en si
mismo, un riesgo. En la valoracion de riesgos laborales a los que mujeres y hombres
estan expuestos, suele establecerse la peligrosidad diferencial de las exposiciones
basandose exclusivamente en €l sistema reproductor y en las supuestas diferencias
psicolégicas, ignorando o fomentando la segregacion horizontal y vertical,
contribuyendo asi a una mayor inequidad en la protecciéon de la salud de los y las
trabajadoras.

Asi, determinadas medidas tradicionales "de proteccién a las mujeres’, lo que han
conseguido es excluir a las mujeres de ciertas actividades y desproteger a los
hombres, a quienes, por el hecho de no gestar, se les ha expuesto a productos nocivos
en lugar de evitar su uso o minimizar sus niveles. Por otro lado, los valores limites de
seguridad de muchos compuestos utilizados en el sector agrario tienen su referente en
los estandares masculinos: alas mujeres, productoras de la mitad de los alimentos que
se consumen en el mundo, se les aplican dichos limites obtenidos en investigaciones

realizadas en hombres.
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L os aspectos ergonémicos se basan principalmente en las medidas masculinas, |o
que produce en las mujeres, ademas de los problemas fisicos derivados directamente
de la inadecuacion de los medios, serios problemas de estrés por falta de control de
los propios equipos, y por una exigencia de mayor atencion para poder realizar €l

trabajo correctamente a pesar de los medios.

En términos generales, se considera que las mujeres trabajan en areas llamadas de
"tareas ligeras', y los hombres en "tareas pesadas’, etiquetadas asi por estar expuestas
ariesgos mas visibles; dicha denominacion provoca a su vez sélo buscar, -y por tanto
solo ver-, los riesgos de dichas tareas, olvidando los riesgos més ocultos de las mal

[lamadas tareas ligeras.

Reconocer la diversidad en la fuerza de trabajo, incluidas las diferencias de
género, es esencial para garantizar la seguridad y la salud tanto de los trabajadores
como de las trabajadoras. Aunque se han realizado algunos progresos en este ambito,
la OIT considera que se puede y deberia hacerse mas. Las diferencias de género
deben ser tenidas en consideracion en e desarrollo de politicas y estrategias de
prevencion y politicas sobre Seguridad y Salud en el Trabgo (SST). Este enfoque
reconoce y pone de manifiesto las diferencias entre los trabajadores y las

trabgadoras, paraidentificar los peligrosy riesgosy aplicar soluciones eficaces.

Un enfoque sensible a la cuestion de género reconoce que, dados los distintos
trabajos que realizan los hombre y mujeres, los distintos roles que desempefian en la
sociedad, sus expectativas y responsabilidades, las mujeres y los hombres pueden
verse expuestos a riesgos fisicos y psicolégicos que en ciertos casos requieren

diferentes medidas de control y prevencion.

Este enfoque mejora también la comprension de la manera en que la division del
trabajo segin el género, las diferencias biologicas, los modelos de empleo, los

50



papeles y las estructuras sociales contribuyen en su conjunto a modelos de peligros 'y
riesgos del trabajo especificos de género. Para que las politicas y las estrategias de
SST sean efectivas tanto para mujeres como para hombres, debe tenerse en cuenta
esta dimension y dichas politicas deben basarse en informacion més detallada sobre la

relacion entre la salud en €l trabajo y los roles de género.

Se debe tener presente que cualquier metodologia para la identificacion de riesgos,
debe contemplar la dimension de género parala mejora de las condiciones de salud y
trabajo de las mujeres, a saber: la ergonomia en € trabajo, € riesgo quimico y la
organizacion del trabajo. En tal sentido se debe considerar ciertas recomendaciones
en cuanto a La ergonomia y las lesiones musculo-esqueléticas, sefialando que las
mismas, son aquellas lesiones relacionadas con e trabajo méas frecuentes en €
conjunto de la poblacién trabajadora, y se repiten dos aspectos especificos de género:
las lesiones muscul o-esquel éticas son mas frecuentes entre las mujeres y las zonas del
cuerpo lesionadas entre mujeres y hombres son diferentes (mientras que las mujeres
presentan méas lesiones en cuello y columna dorsal, los hombres presentan méas
lesiones en columna lumbar, brazos y rodillas). Seifert (1999) explica esta realidad

por la combinacion de seis elementos:

Las condiciones de trabajo de las mujeres implican mas
factores de riesgos muscul oesqueléticos debido a: 1. El tipo
de tareas asignadas a las mujeres (siendo mas frecuente la
realizacion de movimientos repetitivos, que requieren gran
precision y las posturas forzadas). 2. Lainteraccion personay
puesto de trabajo (habitualmente las herramientas y Utiles de
trabajo son estdndares y no tienen en cuenta la persona que
trabaja); 3. La duracion del trabajo (en afios de servicio) con
exposicion a riesgo es mayor en las mujeres. 4. Las mujeres
tienen menos fuerza muscular que los hombres, las mismas
condiciones tienen efectos mayores sobre ellas. 5. Las
responsabilidades familiares combinadas con las condiciones
de trabajo, aumentan €l riesgo. 6. Los factores hormonales
solos o en interaccion con las condiciones de trabajo producen

mayor riesgo. (p.21).
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Para alcanzar una segura igualdad de trato en salud laboral, las medidas de
prevencion de riesgos laborales deben adoptarse teniendo en cuenta la perspectiva de
género pues, asi como se ha descrito anteriormente, en muchas ocasiones, hombres y
mujeres se encuentran en condiciones de trabgjo distintas, con riesgos diferentes,

frente alos que hay que adoptar medidas también diferentes.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Natur aleza de la investigacion

La presente investigacion, se puede clasificar, como una investigacion descriptiva,
donde se da conocer al detalle las caracterigticas o rasgos de la organizacion, tal como
lo menciona, Delgado de Smith (2008:249) indica que, “estan dirigidas a resefiar las
caracteristicas primordiales de un fendmeno, siendo obligatoria una precision en el

momento de la medicion de las dimensiones objeto de estudio”.

Desde esta perspectiva investiga se examina la equidad de género en puestos
estratégicos, por su parte se logro puntualizar las caracteristicas del colectivo en
estudio, en funcion de dar igual oportunidad para hombres y mujeres, siendo asi €l
argumento sustancial de la investigacion. Este esfuerzo va dirigido a andlisis de la
participacion, oportunidades de formacién y desarrollo; asi como, la determinacién de
la igualdad de sadlarios de acuerdo con puestos equivalentes en una empresa

productora de bebidas refrescantes.

Estrategia metodol6gica

Sé utilizd6 como estrategia metodoldgica el Cuadro Técnico Metodolégico que
ayuda a que € investigador se organice, planifique y resuma los pasos para dar

respuestas de maneraldgica alos objetivos planteados en la investigacion.
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Por consiguiente, el Cuadro Técnico Metodoldgico, describe todos los elementos
principales que fueron tomados en cuenta, como lo son: la dimensién, asi como la
variable de estudio de cada objetivo, su definicion, los indicadores, los mismos son
elementos que permitieron medir los items considerados |os descriptores del cuadro a
medir, la técnicay los instrumentos de recoleccion de la informacion, y, por ultimo,
lafuente de la cual se recopil6 toda lainformacion necesita para el logro del objeto de
estudio.

En € mismo orden de ideas, y de acuerdo con lo anterior el Cuadro Técnico
Metodol dgico, asi como lo menciona Delgado de Smith (2008):

Destaca entre sus bondades que logra agrupar de manera
resumida los aspectos relevantes de la investigacion. En €l
estan contenidas las dimensiones y/o variables estudiadas, las
cuales estdn contenidas en cada uno de los objetivos
planteados, los indicadores, items, las fuentes de informacion
e instrumentos. (p. 261)

En tal sentido, la herramienta antes mencionada, cumplié con los criterios para
abordar todos los aspectos que reline los objetivos de la investigacion, e mismo se

presenta a continuacion. (Ver Cuadro 1).



Cuadro 1

Cuadro Técnico Metodolgico

Objetivo general:

Examinar latendencia de la equidad de género en puestos estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.

Obj etivos especificos Dimensiones Definiciones Indicadores items Técnicase Fuente
Instrumentos
Analizar la
participacion de “Proceso mediante €l cual los | -Situacién 1. Perjuicios
hombres y mujeres en gerentes responden a las | problemética 2. Estrategias o
la toma de decisiones L oportunidades y amenazas que 5
en puestos | Farticipacionenla | p |es presentan, analizando las 5
- toma de decisiones ; i
estratégicos en una opciones y tomando | -Decisiones. 3. Toma de §
empresa  productora determinaciones, 0 decisiones, decisiones o
de bebidas relacionadas con las metas y 4. Andisis de| 2 8
refrescantes. lineas de accion informacion © g
organizacionales” Jones y g T
George (2009:638) Soluciones, 5. Metas £ g
S S
&
3
-Oportunidades | 6. Ascensos 2
gg
-Motivacion 7. Iniciativa

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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Cuadro (Cont.)
Cuadro Técnico Metodolgico

Objetivo general:

Examinar latendencia de la equidad de género en puestos estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.

Obj etivos especificos Dimensiones Definiciones Indicadores items Técnicase Fuente
Instrumentos
|dentificar las “estrategia claramente _Beneficios
oportunidades de definiday donde laformacion ) » 9
formacion profesional, entendida como 8. Formacion. T 5
desarrollo que reciben un proceso permanente de %‘ %
hombres'y muj eres en formacion ogupaci onal alo i 9.Accesibilidad I o 3
puestos  estratégicos largo delavidadelas Responsabilidades, | 10. Puestos E £ =
en una empresa| Oportunidadesde | personas, en conjuncion con é 5 *-'
productora de bebidas formacion otras formas de educacion, 11 Capacitacio S B
refrescantes. toma su lugar protagénico, 5 - Lapacitacion | g =
-Formacioén i
pues se ha transformado en tecional 12. Desarrallo =
un vehiculo privilegiado para proresion 8
acceder a conocimiento y 13.Educacion o
difundirlo”. Rey de Polanco -
-Conocimiento

(2016:44)

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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Cuadro (Cont.)
Cuadro Técnico Metodolgico

Objetivo general:

Examinar latendencia de la equidad de género en puestos estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.

diferente pero que, de
acuerdo con criterios
objetivos, es de igual
valor'’. OIT (2013)

-Competencias

-Equidad Sdlarial

18.Conocimiento

219.Sdario

Objetivos especificos Dimensiones Definiciones Indicadores items Técnicase Fuente
Instrumentos
Evauar laigualdad de 14.Puestos de| o
salarios de acuerdo con N -lgualdad mayor nivel o
puestos equivalentes en mth;r &Ghombre; eger |I :rf 15. Beneficios %
una empresa . recibir no sdlo un G
productora de bebidas sdlario igua por un T B
refrescantes. trabajo igual o similar, 5 16.Vva oracion % 5
_ sino también cuando | -Vaoracion 17.Reconocimien £ g
|gualdad de salarios llevan a cabo un trabajo to £ g
completamente g =
© —
c
©
3
G
o
)
14
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I nfor mantes claves

Con la finalidad de desarrollar € presente estudio; es imperativo conocer a
profundidad un determinado grupo de personas; gque constituyan una representacion
importante del objeto de estudio en este sentido son definidos de la siguiente manera
por Robledo (2009):

Son aquellas personas que, por sus vivencias, capacidad
de empatizar y relaciones que tienen en el campo
pueden apadrinar al investigador convirtiéndose en una
fuente importante de informacion a la vez que le va
abriendo e acceso a otras personas y a nuevos
escenarios. (p. 01)

De acuerdo con lo citado, nuestros informantes claves poseen la capacidad de
ofrecer la informacion requerida para la consecuencia de los objetivos quedando
constituida por diecisiete (17) personas que poseen conocimientos de los procesos
gue se llevan en el érea en estudio y estan claramente relacionadas con el objeto de la

investigacion.
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Técnicas e instrumentos der ecoleccion de datos

Para la obtencién de la informacion que permitieran dar respuestas a los objetivos
de la investigacién, se tomd en consideracion la siguiente técnica e instrumento:

Recopilacién documental y cuestionario.

Recopilacion documental

Se utiliz6 como técnica para la recoleccion de informacién detallada una serie de
documentos que tienen relacion con la investigacion, que, de acuerdo con Delgado de
Smith (2008:282), menciona que, “Se trata del acopio de los antecedentes
relacionados con la investigacion, se redliza por la consulta de documentos escritos,
sean formales 0 no, en los que se plasmé un conocimiento que fue avalado por
autores que realizaron una investigacion previa” Con e fin de adquirir informacion

importante que pueda sustentar la investigacion.

El cuestionario

En e mismo orden de ideas, se selecciond el instrumento que se utilizd para la
realizacion y aplicacion de latécnica, €l cual se aplico e cuestionario, de acuerdo con

Hurtado (2000) sostiene que el cuestionario es:

Un instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a
un evento, situacién o temédtica particular, sobre el cua el
investigador desea obtener informacion. La diferencia entre el
cuestionario y la entrevista es que en la entrevista las
preguntas se formulan verbalmente, mientras que, en el caso
del cuestionario, las preguntas se hacen por escrito y su
aplicacion no requiere necesariamente la presencia del
investigador (p. 469).
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Por consiguiente, € cuestionario permitio obtener resultados concretos, a través de
items claramente definidos, y lograr con ellos la informacion necesaria, para asi
alcanzar el proposito de lainvestigacion, como lo define Arias (2012:79), “Lavalidez
del cuestionario significa que las preguntas o items deben tener una correspondencia

directa con los objetivos de lainvestigacion”.

Validacién del cuestionario

Para larealizacion de |a presente investigacion fue necesario la validacion del

cuestionario, € cual segin Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2002) sefialan que:

Consiste en seleccionar un nimero impar (3 6 5) de jueces
(personas expertas o muy conocedoras del problema o asunto
gue se investiga) quienes tienen la labor de leer, evaluar y
corregir cada uno de los items del instrumento sin pretexto de
gue los mismos se adecuen directamente con cada uno de los
objetivos de lainvestigacion propuestos. (P.74-75)

En consecuencia, para lograr la validacion por juicio de experto se procedi6 a la
validacion de un primer cuestionario (Anexo A). Esta compuesto por 21 items, con lo
cual después de la retroalimentacion con los expertos se logré un nuevo instrumento

corregido y consolidado.

Procedimiento de la validacion del instrumento

En e caso particular sobre € juicio de expertos, participaron tres expertos
profesionales en e érea de Relaciones Industriales. Sus contribuciones por medio de
publicaciones cientificas constituyen un aporte valioso a la linea de investigacion

actores laborales y género.
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El procedimiento parala aplicacién del juicio de expertos se tomé como referencia
las sugerencias de los tres (3) expertos en relacion con los elementos expuestos en €
cuestionario (Anexo A).

Experiencia de la validacion del instrumento

Respecto a la experiencia de validacion del cuestionario, fue de manera virtual. El
experto nro. 1 indico que los items cumplen con todos |os criterios para ser aplicado,
por tal razdén quedaron igual, por su parte e experto nro. 2 sugirié la eliminacion de
un item, ya que el mismo estaba repetido. En el mismo orden de ideas el experto nro.
3 indicod que sobre la redaccion habia que modificar el estilo y pertinencia de los

items para que fueramés claro y de comprension de los lectores.

Parte |. Participacion de hombres y mujeres en la toma de decisiones en puestos
estratégicos. una vez los expertos dieron sus aportes en esta seccion del cuestionario,
se modificaron la totalidad de los items, con respecto al estilo y la redaccion para su

mejor comprension. (Ver cuadro N°1)

Cuadro de Validacion N°1

ftems | 1 | 2 | 3 |4|5|6|7
Experto

N° 1 + + + + |+ |+ |+

N° 2 + + + + |+ | - |+

N° 3 - - - -
Validacién - -
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Parte I1. Oportunidades de formacion y desarrollo que reciben hombres y mujeres
en puestos estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes. En

relacion la segunda parte, fueron redactas para darle mejor coherencia a los items.
(Ver cuadro N°2)

Cuadro de Validacion N°2

ftems | 8 9 |10 |11 | 12|13 | 14
Experto

Ne 1 + |+ + |+ ]+

N° 2 PR I R R D R

N° 3 + - - + - +
Validacién + - - + - +

Parte I11. Igualdad de salarios de acuerdo con puestos equivalentes en una empresa
productora de bebidas refrescantes: el estilo y redaccion fueron modificadas con €l fin
delograr el propdsito del objeto en estudio. (Ver cuadro N°3)

Cuadro de Validaciéon N°3

items | 15|16 | 17 | 18 | 19 |20 | 21
Experto
Ne° 1 + | + + + + + |+
Ne 2 -+ + + + + |+
N° 3 - - -
Validacion - + + + + + | +
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En conclusion, una vez sometido e instrumento a validacion, se tomé en cuenta
las recomendaciones aportadas por la mayoria de los expertos (en atencién a lo que

sefidlala metodologia) y seincorporan a cuestionario final que se aplicd (Anexo B).
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CAPITULO IV

ANALISISE INTERPRETACION DE DATOS

En este capitulo se detalla e andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos
mediante la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, € cual estuvo
dirigido a 17 trabajadores que ocupan puestos estratégicos de la empresa productora
de bebidas refrescantes, ubicada en Valencia, estado Carabobo, Venezuela

Los objetivos utilizados en la investigacion fueron: Analizar la participacion de
hombres y mujeres en la toma de decisiones en puestos estratégicos, identificar las
oportunidades de formacion y desarrollo que reciben hombres y mujeres en puestos
estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes y evaluar la igualdad
de salarios de acuerdo con puestos equivalentes en una empresa productora de

bebidas refrescantes.

Se presentan los resultados del proceso investigativo obtenido con ayuda de la
aplicacion del cuestionario (Anexo B), constituido por 19 indagaciones relacionadas
directamente con los objetivos antes mencionados, y que, a su vez, permitieron
recolectar los datos e informacion necesaria que apuntalen los objetivos. En este
mismo orden de ideas, la busqueda investigativa estuvo vinculada con los indicadores
que hicieron posible la tabulacion.

Cabe destacar, que se toma en cuenta para la reflexion sobre los hallazgos diversos
autores siendo una guia la perspectiva de género. Entre ellos, por ggemplo, Guzman
(2002), Araya (2003), Viveros (2004), Garcia (2005) y Gonzdlez y Delgado de Smith
(2007).
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Con relacion al primer objetivo especifico para andizar la participacion de
hombres y mujeres en la toma de decisiones en puestos estratégicos, se tomd en
consideracion siete aspectos, los cuales son: perjuicios, toma de decisiones,

estrategias, andlisis de informacién, ascensos, metas e iniciativa.

Cada uno de estos aspectos dan informacién valiosa, muy interesante que nos
permite hacer un andlisis desde la perspectiva de género asi por g emplo, tomamos en
consideracion la evaluacion de la participacion en la toma de decisiones sin que en
ello existan los pr g uicios de género, aca los resultados evidenciados arrojan que més
de un 71% de los informantes estan de acuerdo que en esta organizacion se toman
decisiones sin prejuicios de género, no obstante recuérdense que hay un 29% que
opina de manera neutra o que esta en desacuerdo. Este Ultimo resultado nos aerta en
tanto que nos indica que una participacion en la toma de decisiones posee algun

componente de juicio de género.

Este representa uno de los grandes retos que deben asumir quienes dirigen las
organizaciones para que se logre disminuir las brechas de género. Asi, también lo
plantea Araya (2003), quien hace énfasis en que la equidad se logra cuando hombres
y mujeres gozan de los mismos derechos humanos, es decir, de igual participacion en

latoma de decisiones, en el acceso alaeducaciony aunavida profesional.

Asi mismo, un elemento presente en el estudio de la equidad son las estrategias
y laforma como las personas intervienen de maneraigualitaria en la participacion en
reuniones estratégicas. Los resultados obtenidos denotan alguna inconsistencia en €l
sentido de que la totalidad no esta de acuerdo con esta afirmacion, un porcentaje
de un 23% indica estar en desacuerdo o neutral, o que Ilama la atencion por lo que

significa el no participar de manera equitativa en las reuniones estratégicas, ya que
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cuando la participacion es en colectivo y equitativo |o aportes son mas significativos,
porgue nos permite conocer € punto de vista de los miembros de la organizacion.

Un aspecto de gran importancia en e mundo organizacional es el analisis de la
informacion el cua se encuentra en estrecha relacion con la toma de decisiones.
Cabe destacar que en laindagacion relacionada con estos indicadores se obtuvo como
resultado que un 76% manifest6 estar de acuerdo en afirmar que tanto hombres como
muijeres participan en latoma de decisiones lo cual es positivo, sin embargo, un 24%
de los informantes claves se mantienen neutrales o en desacuerdo. Como se puede
observar esta informacién denota lo que en investigacion se conoce como saturacion,
es decir, reiteraciones de informacion que emergen a lo largo del trabao

investigativo.

Latoma de decisiones como se sabe es de muchas manerasy se debe privilegiar,
aquella que searacional, pero, ademas, se espera que sea equitativa cuando se trata de
la participacion entre hombres y mujeres. Al consultar este aspecto, un 71%
manifestd que contribuyen de manera equitativa en e andisis y toma de decisiones,
no obstante, un 29% se mantuvo neutral y en desacuerdo con dicha premisa. La toma
de decisiones es un proceso de gran importancia para el desarrollo y crecimiento de la
organizacién, ademas que es un aspecto significativo para € trabajador. Mediante la
toma de decisiones e empleado se siente incluido, incrementado su autoestima y
motivacion, de alli que actualmente se plantea en diversos espacios retomar € tema
de género y disminuir las erosiones propias de la construccién cultural con brechas de

género.
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Tal como lo aclara Viveros (2004):

La nocién de género se desarrollé a partir de los roles
sexuales segun los cuales la sociedad divide los rasgos
humanos del caracter en dos, |0s especializa para construir las
actitudes y las conductas apropiadas para cada sexo y
atribuirles una mitad a los hombres y la otra mitad a las
mujeres. (p.114).

Asi también lo aclaran Gonzalez y Delgado de Smith (2007: 122) quienes expresan
gue “El género es una categoria que trasciende al sexo: Sexo/género tienen que ser
diferenciados’. Estas ideas son compartidas con lo expresado por Sanchez (2007:18)
guien sefidla que “tanto mujeres como hombres cuando gercen puestos directivos
poseen caracteristicas de liderazgo sin embargo las mujeres en ciertas circunstancias

son menos efectivas en esta habilidad” .

Para todo trabajador un elemento de gran importancia son |0s ascensos, sentir
gue puede alcanzar puestos de mayor relevancia y responsabilidad que le permita
crecer desde € punto de vista profesional. Para lograr ascensos € empleado se
plantea metas y desarrolla iniciativas orientadas a mejorar su entorno de trabgjo, la
productividad y por ende lograr calificaciones de desempefio que lo impulsen a

alcanzar mejores puestos de trabgjo.

Al consultar en relacion alas herramientas y 1as metas se evidencié que un 12%
de los informantes manifesté que no cuenta con las herramientas para alcanzar metas,
mientras que un 18% se mantuvo directamente neutral sumando un 30%. A
continuacion, a indagar s disfrutan de las mismas oportunidades de ascensos con
iguales, calificaciones de desempefio, e resultado obtenido con tendencia al
desacuerdo fue de un 30% (12% neutro, 12% desacuerdo y 6% totalmente en

desacuerdo) marcando una tendencia que debe ser tomada en cuenta ante el 70% que
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manifestd su acuerdo con dicha afirmacion. En este orden de ideas, e tema de las
iniciativas en e trabgo también muestra una tendencia similar en respuestas

neutrales con un 12% o en desacuerdo 6%.

Como se observa, € desarrollo de carrera de los trabgjadores ha sido una
preocupacion de la Organizacion Internacional del Trabajo, desde su creacion en el
ano 1919. Al revisar los documentos de investigacion de este organismo internacional
se evidencia que para €l afio 2015 “existe escasez de representacion femenina en las
cuspides directivas empresariales” OIT (2015:28).

Es importante mencionar que durante la pandemia, y actualmente en el afio 2023
cuando recientemente se “sale de ella’ los retos persisten aunque organismos

internacional es reconocen que

La crisis abri6 la oportunidad para reestructurar las
instituciones laborales y de la proteccién social para avanzar
en estrategias que permitan una garantia laboral y pisos de
proteccion social mas permanentes, como también estructurar
una politica de empleo integral que acomparie 0 sea parte de
la estrategia econdmica de recuperacion. OIT (2022:112).

Todo ello muestra que las barreras invisibles que simbolizan el techo de cristal
siguen intactas, pese a la publicidad y a las numerosas movilizaciones en su contra.
La realidad labora reflgja que generamente existe una correlacion inversa, ya que
cuanto mas grande es una empresa menor es el nimero de mujeres en los puestos mas

atos.

En el segundo objetivo especifico de la investigacion se identificaron las
oportunidades de formacién y desarrollo que reciben hombres y mujeres en puestos
estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes, fueron tomados en
cuenta seis aspectos, estos son: formacion, accesibilidad, puestos de mayor nivel,

capacitacion, desarrollo y educacion.
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Una vez aplicado e instrumento, se encontr6 que més del 71%, de los
informantes claves manifestaron estar totalmente de acuerdo en que existen
oportunidades de formacién y desarrollo de manera equitativa para hombres y
mujeres. Sin embargo, es importante sefialar, que para los aspectos relacionados con
formacion y accesibilidad un 29% y un 18% de los informantes se mantienen
neutrales, por o tanto, se puede interpretar que existen elementos ocultos. Asi mismo,
un 82% de los encuestados manifestaron tener accesibilidad a herramientas para

alcanzar sus metas.

Era importante indagar s se ocupan los puestos de mayor nivel respetando la
proporcion de género, un 71% reveld que en la organizacion se ocupan puestos de
responsabilidad equitativamente, no obstante, un 29% se mantuvo neutral y en
desacuerdo con dicha premisa. El equilibrio de la distribucién de los ocupantes de
dichos cargos de responsabilidad en la organizacion es un proceso de gran

importancia para el desarrollo.

Para las organizaciones es de suma importancia que su persona se capacite y
participe en programas de educacion y desarrollo. Ademés de proseguir su formacion
académica de manera constante y equitativa ya que meora su autoestima,
compromiso y habilidades en € trabajo logrando profesionales mas satisfechos y
productivos. Al consultar en relacion con las oportunidades de capacitacion de forma
igualitaria se reflgja que un 24% de los informantes manifestd que no cuenta con las
mismas posibilidades de capacitacion en la organizacion. Este aspecto Ilama
poderosamente la atencién ya que, los resultados de la gestion se pueden ver
afectados por € desinterés o la desmotivacion, asi como la fata de actualizacion de
conocimientos del personal que tiene en su responsabilidad puestos estratégicos en la

empresa.
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Los hallazgos a respecto permiten observar gque emergen Situaciones de
inequidad, laidea es que se logren resultados de acuerdo, y en positivo, por parte del
mayor numero de informantes. Si bien se reconoce que hay mejoras sustancialesen lo
gue va de siglo XXI, y asi queda demostrado en e trabgjo de campo, las
preocupaciones que se planean en la obra El segundo sexo, de Simone de Beauvoir
sigue latente. En la misma se denuncia €l dafio que produce para la sociedad y en
consecuencia a las organizaciones los estereotipos de género que condicionan sus

roles, pero ademas sus oportunidades de formacion, educacion y desarrollo.

Garcia (2005:53) sefiala que “los estereotipos de género condicionan los papelesy
limitan las potencialidades de las personas, a estimular o reprimir los
comportamientos en funcion de la adecuacion a género”. Y en esa misma linea
como ya se ha expuesto en la arquitectura tedrica del marco metodolégico recobra
sentido lo que expresa de manera adecuada Guzman (2002), al sefiaar que:

El reconocimiento de la equidad de género como una
dimension fundamental de la equidad social, que se sustenta
en gran medida en la visibilidad y legitimidad que €
movimiento de mujeres halogrado en los Ultimos veinte afios,
en €l tipo y calidad del conocimiento que se ha producido y
produce sobre las relaciones de género, asi como en €
debilitamiento de las resistencias que suscita este nuevo actor
socia cuyas demandas cuestionan la estructura de poder y la
organizacién de lavida cotidiana. (p.2)

El tercer objetivo especifico de lainvestigacion tiene como centralidad evaluar
la iguadad de salarios de acuerdo con puestos equivalentes en una empresa
productora de bebidas refrescantes. Se tomo en cuenta seis aspectos para hombres y
mujeres que se encuentren en puestos equivalentes. salarios, beneficios, valoracion,

reconocimiento y conocimiento.
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Ha sido una lucha histérica a nivel mundial € tema de la igualdad de salarios
enmarcada en igualdad de género, condiciones, beneficios, conocimientos del
trabajador, entre otros. En una organizacion donde existe desigualdad de salarios para
puestos y responsabilidades equivalentes, frecuentemente se produce ambientes

tensos y de conflictos entre | os trabajadores.

Aplicado € cuestionario a los informantes clave en la empresa, objeto de
estudio, se obtuvo como resultado que un 82% de los encuestados consideran que
existe igualdad de salarios y beneficios, sin embargo, llama la atencidén que un 18%,
es decir, tres de los encuestados, respondieron estar en desacuerdo. Se deduce que
pueden existir diferencias salariales para las personas que ocupan puestos
equivalentes o en su defecto hay otra “situacion oculta’ que no se logra descubrir
durante €l trabajo de campo y que pudiera ser parte de una investigacion de caracter
longitudinal posteriormente.

Se comparte la idea que todo trabgjador busca la valoracion y e
reconocimiento por su desempefio laboral. Para estos aspectos se obtuvo un 29% de
repuestas neutrales o en desacuerdo, cantidad que activan las alarmas y que requieren
atencion. Uno de los aspectos més agidos en las organizaciones es e que se vincula
con la actuaciéon. A nadie le agrada que le digan dénde estan las fallas, digamos que
de preferencia las personas desean conocer o que les hace sobresalir y distinguir

positivamente.

Queé tanto se vincula, o se corresponde el conocimiento con el salario devengado
es de sentido comun en la pesquisa investigativa. Se determind en que su indagacion,
arrojan como resultado satisfaccion de los informantes claves, a obtener un 94% y un
88% respectivamente al ser consultado con relacion a dichos temas. En este sentido
cabe sefidlar que es positivo saber que la gran mayoria se siente a gusto con la

remuneracion recibida por los servicios prestados.
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Asi mismo, en €l caso de Venezuela, surge una situacion particular, “La crisis
abrio la oportunidad para reestructurar las instituciones laborales y de la proteccion
social para avanzar en estrategias que permitan una garantia laboral y pisos de
proteccion social mas permanentes, como también estructurar una politica de empleo
integral que acompafie o sea parte de la estrategia econdmica de recuperacion”. OIT
(2022:11)
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CAPITULOV
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

La investigacion que se ha realizado ha permitido encontrar informacion que
refuerza lo que ha ocurrido a lo largo de la historia de la humanidad, las
desigualdades y las brechas entre hombres y mujeres que ha existido. No obstante,
hay buenas noticias en el sentido que ciertamente asistimos a experiencias que dan
cuenta que las distancias, en términos de participacion, son cada vez menores. Y es
ali donde se celebran los grandes esfuerzos que han realizado los movimientos
sociales y culturales para la defensa de los derechos de las mujeres y la importancia

que tiene buscar los equilibrios en larelacion de hombre y mujeres.

Como se sabe se plantearon varios objetivos operacionales que orientaron la
investigacion. En ese sentido, uno de los objetivos fue analizar la participacion de
hombres y mujeres en la toma de decisiones en puestos estratégicos, se tomé en
consideracion siete aspectos, los cuales son: perjuicios, estrategias, toma de

decisiones, andlisis de informacion, metas, ascensos e iniciativa.

Los resultados evidencian grandes avances, pero también dejan a descubierto
una agenda de acciones que deben ser tomadas en cuenta para lograr que existan
Menos perjuicios, se mejoren las estrategias de participacion, haya una eficaz y
eficiente participacion en la toma de decisiones y por citar otro ggemplo, haya un

programa de justicia organizativa para €l ascenso de hombresy mujeres.

En linea con lo anterior es importante involucrar alos trabajadores de tal manera
gue se fortalezca la identificacion de los hombres y mujeres con los objetivos
organizacionales. Ello se refuerza con una politica institucional de las organizaciones

gue asegure que haya claridad de lo que se espera, creando un ambiente sano y de
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colaboracién y descubriendo las fortalezas de las personas para saber sus aportes para
la participacion, ademas, entendiendo que las debilidades permiten planes de mejora
para gque las organizaciones se favorezcan, desde sus practicas de inclusion y

consustanciadas con los valores universales de justicia social y participacion.

En cuanto a segundo objetivo especifico de la investigacion, el cual se refirié a
identificar las oportunidades de formacion y desarrollo que reciben hombres y
mujeres en puestos estratégicos en una empresa productora de bebidas
refrescantes, fueron tomados en cuenta seis aspectos, estos son: formacién,

accesibilidad, puestos de mayor nivel, capacitacion, desarrollo y educacion.

Los resultados evidenciaron que existen oportunidades de formacion y
desarrollo de manera equitativa para hombres y mujeres siendo esto muy positivo.
Sin embargo, es importante sefidar, que, para los aspectos relacionados con
accesibilidad de recursos, da cuenta de un registro de materiales didacticos los cuales
deben ser considerados para lograr que exista una distribucion equitativa e impulsar a
los trabajadores a acanzar sus metas de formacion, capacitacion, desarrollo y
educacion.

En este orden de ideas, cabe destacar que es importante la formacion y
actualizacion del personal en cualquier organizacion ya que, €l proceso de adaptacion
a los nuevos estandares de productividad y competitividad del mundo empresarial
exige un equipo de trabajo capacitado. Se recomienda impulsar programas y
oportunidades de formacién y capacitacion que garanticen profesionales altamente
calificados, eficaces y eficientes y ademas promuevan la sana competencia entre

hombres y mujeres rompiendo las brechas de género através del conocimiento.

El tercer objetivo especifico de la investigacion tiene como centralidad evaluar la

igualdad de salarios de acuerdo con puestos equivalentes en una empresa
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productora de bebidas refrescantes. Se tomé en cuenta seis aspectos para hombres y
mujeres que se encuentren en puestos equivalentes. salarios, beneficios, valoracion,

reconocimiento y conocimiento.

Los resultados indican que en linea generales los salarios y beneficios, asi como
la equidad salarial esta implementada de manera equitativa en la empresa de estudio.
Es sabido que cuando los saarios se distribuyen de manera igualitaria se reduce la
discriminacion, € trato justo en materia de salario se traduce en mejor desempefio y

mayor productividad.

Estos mismos resultados nos dan a conocer que en |os aspectos relacionados con
la valoraciéon y reconocimiento, es evidente la necesidad de abordar de manera
responsable un plan dirigido a eliminar la percepcion negativa que manifiesta los
informantes. Se debe recodar que una organizacion que valora y promueve a sus
empleados es considerada en su entorno como una organizacion altamente ética y
socialmente responsable mejorando su imagen tanto interna como externamente,

orientdndola al éxito.

Lainvestigacion abre el camino para otros estudios en la linea de investigacion
Actores Laboralesy Género del Laboratorio de Investigacion en Estudios del Trabgjo
(Lainet), de la Escuela de Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo. El
mundo de la vida es amplio y cada investigacién permite comprender mucho mas la
complgjidad del mundo del trabajo.
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DEUS LIBERTAS CULTURA A N EX O A

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONESINDUSTRIALES
CAMPUSBARBULA

Cuestionario

El presente cuestionario ha sido disefiado con el objetivo de recabar |os datos para
examinar la tendencia de la equidad de género en puestos estratégicos en una
empresa productor a de bebidasr efr escantes.

Garantizamos la confidencialidad de toda la informacién agui recabada, por 1o que
agradecemos su sinceridad y claridad al responder las mismas.

I nstructivo del cuestionario:

Lea cuidadosamente las afirmaciones vinculadas a cada uno de los aspectos
planteados y coloque con una X |o que considera usted que ocurre como tendencia en
su organizacion. Se le presenta la escala tipo Likert la cual califica los niveles de
acuerdo y desacuerdo en relacién a las afirmaciones presentadas, a continuacion, sele
presenta | as opciones de respuesta seguin la siguiente nomenclatura:

e (TA): Totalmente de acuerdo.
e (DA): De acuerdo.

e (N): Neutral.

e (ED): En desacuerdo.

e (TED): Totalmente en desacuerdo.

De antemano agradecemos altamente su colaboracion.
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I nstrumento de recoleccion de datos (cuestionario)

| parte

Objetivo general: Examinar la tendencia de la equidad de género en puestos
estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.
Objetivo especifico: Analizar la participacion de hombres y mujeres en la toma de
decisiones en puestos estratégicos.

ITEM

EN LA ORGANIZACION ENTRE
HOMBRESY MUJERES:

TA

DA

ED

TED

1 L os procesos de toma de decisiones estan libres de
perjuicio de género.

2 Participan equitativamente en las reuniones
estratégicas de toma de decisiones.

3 Participan en los procesos de toma de decisiones.

4 En la toma de decisiones de andlisis de
informacion participan de manera equitativa.

5 Cuentan con las mismas herramientas para
alcanzar metas.

6 Ofrece las mismas oportunidades de ascenso con
las mismas calificaciones de desempefio.

7 Toma en consideracion la iniciativa sin establecer

distincion.

Il parte

Objetivo general: Examinar la tendencia de la equidad de género en puestos
estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.
Obj etivo especifico: Identificar las oportunidades de formacion gue reciben hombres
y mujeres en puestos estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.

ITEM | ENLA ORGANIZACION ENTRE HOMBRES | TA | DA | N | ED | TED
Y MUJERES:
8 Gozan de oportunidades de formacion sin
distincion.
9 Permite una formacion igualitaria.
10 Tienen acceso equitativamente a materiales
didacticos.
11 Ocupan puestos de responsabilidad respetando la

proporcion.
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12 Ofrece capacitacion profesiona de forma
igualitaria.

13 Tienen igual acceso a programas de desarrollo.

14 Se motiva equitativamente para la continuidad de su

formacién académica.

1l parte

Objetivo general: Examinar la tendencia de la equidad de género en puestos

estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.

Objetivo especifico: Evaluar la iguadad de salarios de acuerdo a puestos

equivalentes en una empresa productora de bebidas refrescantes.

ITE EN LA ORGANIZACION ENTRE T TE
M HOMBRESY MUJERES: A D
15 Establece igualdad de salarios en puestos
equivalentes en la organizacion.
16 L os beneficios socioeconémicos son distribuidos
equitativamente.
17 Sienten satisfaccion con el saario que se les
asigna.
18 Se valorapor igual € trabajo realizado.
19 Se reconoce por igual el esfuerzo realizado.
20 El ingreso que reciben los trabgjadores es
equivalente al grado de conocimiento.
21 Existe un compromiso para alcanzar la equidad

salarial.
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ANEXO B

DEUS LIBERTAS CULTURA

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONESINDUSTRIALES
CAMPUSBARBULA

Cuestionario

El presente cuestionario ha sido disefiado con el objetivo de recabar los datos para
examinar la tendencia de la equidad de género en puestos estratégicos en una
empresa productor a de bebidasr efr escantes.

Garantizamos la confidencialidad de toda la informacién agui recabada, por 1o que
agradecemos su sinceridad y claridad al responder las mismas.

I nstructivo del cuestionario:

Lea cuidadosamente las afirmaciones vinculadas a cada uno de los aspectos
planteados y cologue con una X lo que considera usted gue ocurre como tendencia en
su organizacion. Se le presenta la escala tipo Likert la cual califica los niveles de
acuerdo y desacuerdo en larelacion alas afirmaciones presentadas, a continuacion, se
le presenta las opciones de respuesta segun la siguiente nomenclatura:

e (TA): Totalmente de acuerdo.
e (DA): De acuerdo.

e (N): Neutral.

e (ED): En desacuerdo.

e (TED): Totalmente en desacuerdo.

De antemano agradecemos altamente su colaboracion.
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Instrumento de recoleccion de dato (Cuestionario)

| parte

Objetivo General: Examinar la tendencia de la equidad de género en puestos

estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.

Objetivo Especifico: Analizar la participacion de hombres y mujeres en la toma de
decisiones en puestos estratégicos.

ITEM EN LA ORGANIZACION LOS TA | DA ED | TED
HOMBRESY MUJERES

1 Participan en la toma de decisiones sin
perjuicio de género.

2 Intervienen equitativamente en las reuniones
estratégicas.

3 Tienen la posibilidad de tomar decisiones.

4 Contribuyen de manera equitativa en el
andlisis y toma de decisiones.

5 Cuentan con las mismas herramientas para
alcanzar metas.

6 Disfrutan de las mismas oportunidades de
ascenso con igua cdificaciones de
desempefio.

7 Son tomadas en cuenta sus iniciativas sin

distincion alguna.
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Il parte

Objetivo general: Examinar la tendencia de la equidad de género en puestos
estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.

Objetivo especifico: Identificar las oportunidades de formacién y desarrollo que
reciben hombres y mujeres en puestos estratégicos en una empresa productora de
bebidas refrescantes.

ITEM EN LA ORGANIZACION LOS TA |DA| N |ED | TED
HOMBRESY MUJERES

8 Gozan de oportunidades de una formacién sin
distincion.

9 Tienen acceso equitativo a materiales
didacticos.

10 Ocupan puestos de responsabilidad respetando
la proporcion.

11 Reciben capacitacion profesional de forma
igualitaria.

12 Tienen igual acceso a programas de desarrollo.

13 Son motivados equitativamente para darle
continuidad a su formacion académica.

1l parte
Objetivo general: Examinar la tendencia de la equidad de género en puestos
estratégicos en una empresa productora de bebidas refrescantes.
Objetivo especifico: Evaluar la igualdad de salarios de acuerdo con puestos
equivalentes en una empresa productora de bebidas refrescantes.

ITEM LA ORGANIZACION PARA LOS TA |DA| N | ED | TED
HOMBRESY LASMUJERES

14 Establece igualdad de salarios en puestos
eguivalentes.

15 Distribuye los beneficios socioecondmicos de
modo equitativo.

16 Valorael trabajo realizado por igual.

17 Reconoce por igual € esfuerzo realizado.

18 Otorga ingresos equivalentes a  sus
Conoci mientos.

19 Esta comprometida en acanzar la equidad
salarial.

86




ANEXO C

Tabulacion

Participan en latoma de decisiones sin perjuicios de género.

CuadroN°. 4

Alternativa Frecuencia | %
Totalmente de acuerdo 10 59
De acuerdo 2 12
Neutro 4 23
En desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuer do 0 0
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).

Intervienen equitativamente en las reuniones estratégicas.

CuadroN°.5
Alternativa

Frecuencia | %
Totalmente de acuerdo 10 59
De acuerdo 2 12
Neutro 1 6
En desacuerdo 4 23
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales. 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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Tienen posibilidad de tomar decisiones.

Cuadro N°. 6

Alternativa Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 9 53
De acuerdo 4 23
Neutro 2 12
En desacuerdo 2 12
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales:. 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).

Contribuyen de manera equitativa en el andlisisy toma de decisiones.

CuadroN°. 7
Alternativa Erecuencia %
Totalmente de acuerdo 9 33
De acuerdo 3 18
Neutro 3 18
En desacuerdo 2 11
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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Cuentan con las mismas herramientas para alcanzar metas.

CuadroN°. 8

Alternativa Frecuencia %
Totalmente de acuer do 8 47
De acuerdo 4 23
Neutro 3 18
En desacuerdo 2 12
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).

Disfrutan de las mismas oportunidades de ascenso con igual calificaciones de

desempefio.
CuadroN°. 9
Alternativa Sescsal o
Totalmente de acuer do 9 33
De acuerdo 3 17
Neutro 2 12
En desacuerdo 2 12
Totalmente en desacuer do 1 6
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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Son tomadas en cuenta sus iniciativas sin distincion alguna.

Cuadro N°. 10

Alternativa Frecuencia %
Totalmente de acuer do 10 59
De acuerdo 4 23
Neutro 2 12
En desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales:. 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).

Gozan de oportunidades de formacion sin distincion.
CuadroN°. 11

Alternativa Erecuencia %
Totalmente de acuer do 11 65
De acuerdo 1 6
Neutro 4 23
En desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales:. 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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Tienen acceso equitativo a materiales didéacticos.
CuadroN°. 12

Alternativa

Frecuencia| %
Totalmente de acuer do 10 59
De acuerdo 23
Neutro 18
En desacuerdo 0
Totalmente en desacuer do 0
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).

Cuadro N°. 13

Ocupan puestos de responsabilidad respetando la proporcion.

Totales:

Alternativa Frecuencial %
Totalmente de acuerdo 11 65
De acuerdo 1 6
Neutro 0 0
En desacuerdo S 29
Totalmente en desacuer do 0 0

17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).

91



Reciben capacitacion profesiona de formaigualitaria.
CuadroN°. 14

Alternativa Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 10 59
De acuerdo 3 17
Neutro 3 18
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 6
Totales:. 17 100
Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).

Tienen igual acceso a programas de desarrollo.
TABLA N°. 15

Alternativa e %
Totalmente de acuerdo 11 65
De acuerdo 2 12
Neutro 4 23
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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Son motivados equitativamente para darle continuidad a su formacién académica.
Cuadro N°. 16

Alternativa Frecuencia %
Totalmente de acuer do 10 59
De acuerdo 2 11
Neutro 2 12
En desacuerdo 2 12
Totalmente en desacuerdo 1 6
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).

Establece igualdad de salarios en puestos equival entes.
Cuadro N°. 17

Alternativa Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 11 65
De acuerdo 3 17
Neutro 2 12
En desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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Distribuye los beneficios socioecondmicos de modo equitativo.

Cuadro N°. 18

Alternativa Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 10 59
De acuerdo 4 23
Neutro 2 12
En desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).

Valorael trabajo realizado por igual.
CuadroN°. 19

Alternativa Frecluencia %
Totalmente de acuerdo 9 53
De acuerdo 3 18
Neutro S 29
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuer do 0 0
Totales. 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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Reconoce por igua el esfuerzo realizado.
CuadroN°. 20

Ponder acion Frecuencial %
Totalmente de acuerdo 11 65
De acuerdo 6
Neutro 12
En desacuerdo 17
Totalmente en desacuer do 0
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
Otorga ingresos equival entes a sus conocimientos.
CuadroN°. 21

Alternativa E I
Totalmente de acuerdo 13 76
De acuerdo 3 18
Neutro 0 0
En desacuerdo 1 6
Totalmente en desacuerdo 0 0
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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Estda comprometida en alcanzar |la equidad salarial.

Cuadro N°. 22

Alternativa Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 13 76
De acuerdo 12
Neutro 0
En desacuerdo 12
Totalmente en desacuer do 0 0
Totales: 17 100

Fuente: Hidalgo y Pulgar (2023).
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