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RESUMEN: Introduccién: La
investigacion tiene como objetivo presentar
la percepcion de hombres y mujeres de
diferentes generaciones y posiciones
de la organizacion, sobre la igualdad de
oportunidades en salarios, promociones,
ocupacion en cargos de jefatura, entre
otros. Metodologia: investigacion de tipo
cuantitativa, el instrumento de investigacion
fue un cuestionario que cuenta con 34
preguntas cerradas, aplicado en linea a
una muestra representativa con un nivel de
confianza del 90%. Sobre un total de 261
casos, de los cuales 130 son mujeres y 131
son hombres, se identificaron los siguientes
resultados: en relacion con los salarios,
75% de los encuestados perciben que los
salarios soniguales para hombres y mujeres,
sin embargo hay diferencias en cuanto a la
percepcidn por sexo y generacion; sobre
las promociones, 50% de las mujeres
percibe que tienen menores oportunidades
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que los hombres en las promociones dentro
de la empresa; sobre la oportunidad de
estar en cargos de jefatura, un poco mas
de la mitad del total de los colaboradores
considera que mujeres y hombres tienen
las mismas oportunidades; sin embargo,
existen diferencias por sexo ya que 41% de
las mujeres y 74% de los hombres suscribe
esta posicion. Se identificaron las siguientes
conclusiones, en general los encuestados
perciben igualdad de oportunidades en
los rubros presentados, sin embargo, las
mayores desigualdades son visualizadas en
la ocupacion de jefaturas y las promociones,
asimismo hay diferencias significativas
entre las opiniones de los sexos, ya que los
hombres tienden a percibir en menor grado
las desigualdades.

PALABRAS-CLAVE: Género, Talento
femenino, Mujeres STEM, igualdad de
oportunidades, mujeres en posiciones de
jefaturas.
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PERCEPTION OF EQUAL OPPORTUNITIES FOR WOMEN AND MEN IN A
MEXICAN COMPANY IN THE TECHNOLOGY SECTOR

ABSTRACT: Introduction: The objective of the research is to present the perception of
men and women of different generations and positions in the organization, about equal
opportunities in salaries, promotions, occupation in leadership positions, among others.
Methodology: the research was quantitative, the research instrument was a survey with
34 closed questions, applied online to a representative sample with a confidence level of
90%. On a total of 261 cases, of which 130 are women and 131 are men, the following
results were identified: in relation to salaries, 75% of respondents perceived that salaries
are equal for men and women, however there are some differences in terms of perception
by gender and generation; regarding promotions, 50% of women perceived that they have
fewer opportunities than men in promotions within the company; regarding the opportunity to
be in leadership positions, a little more than half of the total number of employees consider
that women and men have the same opportunities; however, there are differences by gender
since 41% of women and 74% of men subscribe to this position. The following conclusions
were identified: in general, respondents perceive equal opportunities in the areas presented;
however, the greatest inequalities are seen in leadership positions and promotions, and
there are significant differences between men and women opinions, in this case men tend to
perceive less inequalities.

KEYWORDS: Gender, female talent, equal opportunities, women in leadership positions,
women in STEM.

INTRODUCCION

En este estudio se presentan los principales resultados de una encuesta realizada al
personal de una empresa global ubicada en México del sector de tecnologia. Se identificaron
las percepciones que tienen las mujeres y los hombres sobre las oportunidades que existen
en la compafia para avanzar en su trayectoria profesional hacia una posicion de mayor
jerarquia, tomando en cuenta las siguientes teméticas: salario, promociones, formacion y
las oportunidades para estar en cargos de jefatura.

Se eligi6 a una empresa de tecnologia como ejemplo para mostrar algunos
paradigmas sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, ya que este
sector histéricamente esta conformado en su mayoria por hombres y el dinamismo del
sector dificulta la permanencia de las mujeres.

Las empresas se encuentran ante el reto de atraer talento femenino en las carreras
STEM, por sus siglas en inglés: S: ciencia; T: tecnologia, E: Ingenieria; y M: mateméticas,
ya que en el ambito laboral existen pocas mujeres con experiencia en este ambito. Los
paises de la OCDE con mayor porcentaje de mujeres en carreras STEM son Colombia
(32%) y Chile (10%) (OECD: 2018). En México sblo 38% de las mujeres estudian una
carrera STEM (UNICEF, 2023).
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Soélo 29% de las personas que trabajan en STEM son mujeres, aun cuando se
estan graduando y acceden a mas trabajos en este ambito, la mayoria se encuentra en
las posiciones iniciales y todavia les falta un camino por recorrer para llegar a los puestos
de mayor jerarquia (UN Women, 2024). Existe el interés por parte de las organizaciones
para atraerlas y formarlas, haciendo también algunos cambios culturales y estructurales al
interior para favorecer su inclusién.

La integracion de mujeres en carreras STEM en el ambito laboral tiene un impacto
positivo en la competitividad, porque se incorpora una perspectiva diferente que da lugar
a la innovacion y potencializa la solucion de problemas promoviendo la creatividad en los
equipos de trabajo (IMCO, 2023).

En México se estan graduando mas mujeres de las universidades, 56.97% en
comparaciéon con un 43.03% de los hombres (Gaceta UNAM, 2023), pero su elecciéon de
carrera se enfoca principalmente en las areas tradicionalmente consideradas femeninas
y en donde perciben que pueden tener mas flexibilidad de horarios, asi como jornadas
laborales mas cortas, o bien aquellas vinculadas con el tema de cuidado o servicios (IMCO,
2022).

Las cinco profesiones elegidas por las mujeres: 96% formacion docente en educacion
basica, nivel prescolar, 91% formacion docente en otros niveles educativas, 83% trabajo y
atencion social, 82% disefio industrial, de moda o interiores, 80% orientacion e intervencion
educativa. Las carreras elegidas por los hombres: 88% ingenieria de vehiculos, barcos
y aeronaves, 86% ingenieria en electronica, automatizacion y aplicaciones mecanica-
eléctricas, 80% ingenieria en electricidad y generacion de energia, 79% desarrollo de
software, 78% ciencias de la computacion (Alvarez, 2024).

como: educacion (97%), enfermeria (79%), psicologia (76%), administracion (58%)
y derecho (50%), en comparacion con la eleccion de estudiar alguna ingenieria, oscilando
entre un 7% y 2% de participacion (Zabludovsky: 2015).

Lo anterior es un reto para las companias que buscan integrar talento femenino
con perfiles STEM, ya que 29% de los egresados de este campo son mujeres (UN
Women, 2024), por lo que se infiere que una de las razones del poca interés para elegir
estas profesiones son algunos paradigmas de género relacionados con el trabajo en los
sectores de tecnologia, construccion, mineria, etc., asi como los retos de las empresas
a nivel estructural, cultural y de gestion de talento para promover su inclusién y darles la
bienvenida.
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TEORIA

El estudio se orienté en torno a dos grandes referencias del contexto mundial y del
pais. En primer lugar, en tiempos de globalizacion y de aceleracion de los cambios sociales
y tecnoldgicos, y en segundo, la democratizacion de las instituciones, para contextualizar el
rol de las mujeres en el ambito laboral y en especifico en las profesiones STEM.

La desigualdad en las relaciones laborales entre hombres y mujeres sigue presente,
asi como, su integracion en posiciones de mayor liderazgo en las organizaciones. Se
identifican algunas creencias y estereotipos relacionados con su rol en la vida publica y
privada, ya que siguen prevaleciendo los papeles tradicionales asignados a los hombres y
a las mujeres, que pueden ser un desafio para incluirlas en la alta direccion.

Estudios disponibles, asi como movimientos de opinion publica y social siguen
sosteniendo que las mujeres son sujetos de discriminacion, aun en condiciones privilegiadas
como las que se presentan en el sector formal de la economia, y en particular en la iniciativa
privada y en las grandes empresas.

Considerando este contexto, la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres fue planteada por las Naciones Unidas como una meta del Desarrollo Sostenible al
afio 2030 (ONU México: S/F), como parte de la Agenda del Milenio, que integra el desarrollo
econdémico con el humano y hace de la educacion una de las bases del desarrollo sostenible.

Laigualdad entre hombres y mujeres esta presente como una meta de escala mundial,
tanto en las politicas y programas gubernamentales como en la sociedad civil y la iniciativa
privada. La ONU reconoce que histéricamente las mujeres han sido discriminadas, por lo
que es necesario tomar acciones que eliminen la desigualdad y disminuyan las brechas
existentes entre las mujeres y los hombres, de manera que se sientan las bases para
una efectiva igualdad de género. Sin olvidar que la desigualdad que de facto padecen las
mujeres puede agravarse en funcion de la edad, la raza, la pertenencia étnica, la orientacion
sexual, el nivel socioecondmico, entre otros aspectos que conforman su identidad (ONU
Mujeres México, 2015).

Es importante resaltar que no se trata de que hombres y mujeres sean iguales, sino
que en la sociedad exista igualdad en el trato, en el acceso a las oportunidades tanto en el
ambito publico como en el privado (ONU Mujeres México, 2015). Ya que es un principio de
humanismo que se sustenta en el respeto y la integridad de la persona.

Los esfuerzos para incluir ala mujer en la economia de los paises se hacen presentes
tanto a nivel global y regional, sin embargo, depende de cada uno generar las condiciones
adecuadas para lograr un cambio. Amodo de ejemplo, el W20 tiene como propdsito integrar
de manera permanente el tema de la participacidbn economica y empoderamiento de las
mujeres a los objetivos del G20 abordando teméticas como la inclusién financiera, inclusiéon
digital e inclusion al mercado laboral, para disminuir la brecha de género (G20 Germany,
2017).
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La integracion del talento femenino en las carreras STEM es importante porque: 1)
incorporarla en la fuerza laboral, ya que ahi se concentran algunos de los empleos de mas
rapido crecimiento y mejor remunerados, la OCDE prevé que para el 20230, 80% de los
empleos mas solicitados seran reemplazados por posiciones para egresados de carreras
STEM, 2) promover la diversidad en la fuerza laboral, 3) formar perfiles flexibles, resolutivos
y adaptables al contexto cambiante que se esta viviendo, 3) Impulsar beneficios sociales y
econémicos, 4) reducir la brecha de género en STEM, etc. (PNUD, 2024).

La inclusion de mujeres para elegir y estudiar una carrera STEM necesita iniciarse
antes de decidirse por una carrera profesional. Desde la infancia pueden surgir algunas
diferencias que al paso del tiempo se reflejan en disparidades profesionales en el mercado
laboral entre las mujeres y los hombres (IMCO, 2022), y al momento de la eleccion pueden

surgir algunas limitantes y desafios que las llevan a estudiar en otra area como:

+ El interés de las personas por estudiar una carrera STEM es diferente entre
hombres y mujeres, ya que se tiene la expectativa que ellos prefieran una edu-
cacion enfocada en estas carreras, mas que las mujeres. Por ejemplo, las nifias
y los nifios tienen distintas aspiraciones profesionales: 7.7% de los nifios de-
searia ser ingeniero, 6.7% elegirian administracion de empresas, 6% medicina
y 5.5% las TIC. En el caso de las nifas, 15.6% quisieran ser meédicos, 9.4%
maestras, 5% administradoras de empresas y 4.6% abogadas (IMCO, 2022).

+ Lainfluencia de los padres sobre sus hijos al momento de elegir una carrera, ya
que esperan que los hombres se formen en STEM porque tienen la expectativa
de que trabajen en el futuro en sectores donde se tiene un mayor desarrollo
laboral y una mejor retribucion, lo cual es diferente de lo que esperan de sus
hijas, aun cuando ellas puedan tener mejores evaluaciones en las areas de
matematicas (Moreno, 2024).

En México, 11% de los padres esperan que sus hijas trabajen en carreras STEM,
a diferencia del 33% de quienes tienen la expectativa de que sus hijos tengan un
trabajo en esta area. Se puede inferir sobre este hecho que los padres tienen ciertos
estereotipos relacionados con la integracion de hombres y mujeres en el ambito
laboral (Moreno, 2024).

« La eleccion de carrera es otro factor importante que da cuenta de la poca pre-
sencia de mujeres en STEM. Uno de los motivos por los cuéles las mujeres
no la elijen, es a causa de las creencias existentes relacionadas con los roles
asignados a los hombres y a las mujeres en la sociedad, asi como, los estereoti-
pos construidos socialmente sobre los estudios universitarios relacionados con
estas carreras (Moreno, 2024).

Una de las diferencias que se puede presentar entre mujeres y hombres al elegir
una profesion es el salario, ya que los hombres tienen a estudiar una carrera STEM,
la cual se asocian con mayores ingresos, mientras que una mujer decide estudiar
educacion, humanidades, artes, etc., las cuales podrian tener un menor ingreso,
situacion que da lugar a la brecha salarial de género (IMCO, 2022)
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La inclusion de la mujer en el ambito laboral es un desafio que integra diferentes
aristas como: la social, econémica y cultural. En un estudio realizado por Manpower Group
Argentina, IAE Business School de Argentina y MAREA Consulting en México a mas
de 2,000 ejecutivos en Latinoamérica, se hicieron evidente algunos retos que la mujer
esta viviendo para crecer en la organizacion. Los lideres reconocen su integracion en
la empresa como una ventaja competitiva y una propuesta ganadora para el futuro del
trabajo, pero pocas han logrado su inclusion en los puestos de liderazgo, algunas de las
razones fueron: 72% considera que falta promover una cultura inclusiva, 65% menciona
la existencia de sesgos y prejuicios sobre su rol en la empresa y 60% comparte que hay
poco interés genuino y compromiso de la direccion general, asi como del comité directivo
para respaldar la promocién de mujeres hacia posiciones de liderazgo (IAE, Manpower y
MAREA, 2021).

Los sesgos, estereotipos y prejuicios pueden considerarse una de las principales
barreras que limitan el crecimiento de las mujeres a posiciones de la alta direccién, porque
impactan en la forma de ser y actuar de la gente, y puede sesgar su objetividad al momento
de tomar una decision sobre la trayectoria profesional o contratacion de alguien. A su
vez, los sesgos inconscientes generan comportamientos que privilegian o afectan a las
personas, lo cual se ve reflejado en el crecimiento, o bien, en el avance de la carrera
profesional (Gémez et al., 2019).

Un estereotipo de género se refiere a una creencia compartida socialmente acerca
de los roles asignados a las mujeres y a los hombres en una sociedad (construccion social).
Cuando estas construcciones sociales se someten a un cambio y transformacién en una
cultura organizacional o en la sociedad, conllevan un cambio en el propio significado del
estereotipo (Lupano y Castro, 2010), lo cual puede dificultar la inclusiébn de una persona a
una posicion, porque no se cumple con las caracteristicas, resultado del estereotipo que
tiene la persona que tomara la decision, y cree que son necesarias para la contratacién o
promocion (Moreno, 2024).

Otro desafio presente es la cultura de un pais que puede ser un catalizador para
su desarrollo, pero también es una barrera, para impulsar o frenar su crecimiento en las
empresas, porque es un espejo de la cultura organizacional que transmite las creencias
sobre el rol de las mujeres en la familia y en el trabajo.

En el ambito laboral las mujeres representan 32.4% de las posiciones en la alta
direccion (MacQuivey, 2023) y los sectores en donde tienen mayor participacion en estos
puestos son: el sector de educacion y servicios sociales (41%), salud (41%) y hoteleria
(33%). Lo anterior refleja la tendencia de la “feminizacion” de ciertos sectores de la
economia. En contraste con los sectores con menor participacién de mujeres y que se han
denominado “masculinos” como: mineria (12%), construccion e inmobiliaria (18%) y los
sectores de transporte, fabricacion y tecnologia con 19% (King y Lagerberg, 2015).
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El sector de la tecnologia es percibido con una cultura masculina, en donde algunas
mujeres se pueden sentir que no pertenecen a la organizacién, por ejemplo, pueden
estar sujetas a situaciones de humor sexista en su lugar de trabajo. O bien, no se sienten
cémodas o seguras al externar su opinion, por lo que les resulta complejo hacer que su
voz se escuche. Algunas han buscado la forma se sobrevivir en este entorno, tratando de
“actuar como uno més de los hombres” y aceptar la discriminacién de género, para sentirse
parte del equipo (Catalyst, 2015).

Las mujeres en industrias de alta tecnologia, petrdleo y gas, quimica y energia
tienen mayor probabilidad que los hombres de iniciar en el ambito laboral en un puesto de
trabajo més bajo, una vez trabajando algunas externan sentirse ajenas, la mayoria no tiene
modelos femeninos de referencia y pueden experimentar evaluaciones de desempefo
poco objetivas y vagas por parte de sus lideres (Catalyst, 2015).

La participacion de la mujer en carreras STEM es del 26%, sin embargo, un dato que
ocupa a los lideres de las empresas es que entre l0s cinco y siete afios de estar trabajando
en este campo (Gibbons, febrero 2024), 40% del talento femenino con este perfil abandona
la fuerza laboral (GOTARA, 2023).

Gibbons (febrero 2024) le nombra la tuberia con fugas al hecho de que la mujer
abandona sus roles en la ciencia, ingenieria y tecnologia, porque se pierde talento valioso
que frena la innovacion, el progreso de las organizaciones y perpetua la desigualdad.

Algunas causas por las que algunas deciden irse son (GOTARA, 2023):

1. la sensacién de sentirse poco valoradas o explicitamente las personas en la

empresa se lo hacen sentir, a través de comportamientos en el lugar de trabajo, o
bien, en su percepcién de como es tratada por el equipo o por su lider.

El sentirse poco valoradas es més frecuente en la industria de la tecnologia (27%) y
el campo de la ingenieria (25%). Algunos testimonios que dan cuenta de este hecho:
“No me invitan a las reuniones en las que soy la experta y necesito que se escuche
mi voz. ;,Como puedo corregir esta situacion?” “Soy la Unica mujer en el equipo
ejecutivo y sigo siendo la Unica a la que se le pidi6 que ordenara el almuerzo para el
equipo. Estoy cansada de asumir tareas administrativas como alta ejecutiva, cuando
mis homélogos masculinos no lo hacen”

2. lideres que no les dan apoyo, este hecho puede significar varias cosas, desde una
falta de retroalimentacién para su crecimiento, o bien, oportunidades limitadas para
darle visibilidad con altos ejecutivos y clientes clave, hasta un comportamiento en
donde el lider se atribuya el mérito de su trabajo realizado por ella.

Algunos testimonios que dan cuenta de este hecho: “No toman en cuenta mi opinién
cuando se trata de tomar una decision, y cuando externo lo que pienso, se toma
como una ocurrencia” “No me da la facultad de tomar decisiones, ni siquiera aquellas
relacionadas con mi equipo. Me dice qué hacer y como hacerlo. En ocasiones, mi
jefe directo es agresivo conmigo”.
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3. Comportamientos o comentarios sexistas o de exclusion en el lugar de trabajo,
los cuales pueden mostrarse como: lidiar con compareros de trabajo que no las
apoyan, politicas que impactan negativamente a las mujeres mas que a los hombres,
0 normas culturales que no las apoyan.

Algunos testimonios que dan cuenta de este hecho: “Mi comparero con quien
trabajo estrechamente no viene a mi directamente, sino que siempre pasa a través
de mi jefe. ; Como puedo desarrollar una mejor relacion de trabajo con mis pares?”
“Ta eres ingeniera, debes manejar muy bien el Excel, entonces, te toca trabajar el
documento en las juntas”.

4. Falta de oportunidades de crecimiento, las cuales referiste a través de ofertas
para aprender diferentes aspectos del negocio, acceso a programas para mejorar
ciertas competencias, adquirir o perfeccionar habilidades para asumir mas
responsabilidades, acceder a tareas exigentes o moverse lateralmente o hacia
arriba en la organizacion.

Esta situacion se presenta cuando la mujer percibe que las personas a su alrededor
estan creciendo y ella ve pocas oportunidades, o bien, sigue estancada en la misma
posicion.

Las causas presentadas dan cuenta de algunos desafios que tienen las mujeres en

carreras STEM para crecer en la empresa, o bien, para navegar en la cultura organizacional
de la compafiia, un dato interesante para destacar es que se desmonta la creencia de que

la mayoria de las mujeres deja a las empresas por dedicarse a la familia.

Los desafios que algunas mujeres en STEM navegan a lo largo de su trayectoria
profesional para crecer hacia una posicién de la alta direccion, muestran el impacto de

los estereotipos y las creencias sobre su rol en carreras profesionales de este
dejandose ver un problema sistémico (ver gréafico 1).
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Grafico 1: Crecimiento profesional Vs desafios en el avance de carrera por profesion

campo,

90%

Fuente: 7. GOTARA, (2023): The unspoken reality of the gender gap in STEM, Vol.3. Industry Report.
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En la grafica 1 se observa que la mujer tiene desafios en su carrera independiente
de la profesion en la que este laborando, lo que puede generar retos en la retencion en
general para las empresas. Esto pone de manifiesto que las mujeres de todos los campos
dedican mas tiempo y energia en como superar los obstéculos, por lo que se enfocan
menos en su desarrollo y crecimiento profesional.

El retraso politico y social relacionado con la inclusion de la mujer, en este caso,
en el ambito laboral, refleja una sociedad y una cultura que se resiste en transformar los
estereotipos tradicionales sobre el rol de las mujeres y de los hombres en la vida publica y
privada (Bernal y Moreno, 2017). Esimportante reconocer la desigualdad de oportunidades
que existe entre las mujeres y los hombres en diferentes ambitos como el laboral, familiar y
social, para poder construir y promover ambientes con una cultura inclusiva.

En el caso de las empresas en México, se ha avanzado en términos de las politicas
de equidad de género, de promocion del talento femenino y de nuevos esquemas para el
liderazgo inclusivo, pero todavia es necesario seguir trabajando para lograr la igualdad de
oportunidades para las mujeres y los hombres en el ambito profesional.

Se ha demostrado que las acciones estratégicas que estan bien pensadas impulsan
la integracion de las mujeres, fomentan la inclusion, cuestionan los prejuicios, brindan
oportunidades de crecimiento y promueven iniciativas para retener el talento femenino,
lo cual tiene un impacto en las organizaciones porque acelera su avance y se impulsa la
igualdad de género (Gibbons, febrero 2024).

Ejemplos de empresas para incluir talento femenino con un perfil STEM

Una companfia mexicana del sector cementero da cuenta del compromiso y el interés
de sus lideres para integrar a mas mujeres en profesiones STEM. En su estrategia de
atraccion de talento, impuls6 un programa para jovenes, en donde los lideres de Recursos
Humanos tenian la encomienda de integrar a un porcentaje de mujeres que cumplieran
con los requisitos de la convocatoria y el proceso de seleccion, al paso de los afios, han
involucrado el talento femenino a la empresa y poco a poco han crecido en la compafiia.

La empresa realizd diversos cambios a nivel estructural, cultural y talento, para
respaldar el esfuerzo que hicieron al integrar talento joven en una industria percibida como
tradicional y meramente masculina.

La escuela de Electricista para mujeres impulsado por una empresa del sector
energético, la cual tiene el objetivo de fomentar la insercién femenina en una profesion
tradicionalmente ocupada por hombres, a través de programas de aprendizaje en
disciplinas tedricas y practicas. Al terminar su preparacion, pueden participar en el proceso

de seleccion para integrarse en la fuerza laboral de la empresa.
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Otra empresa interesada en retener a su talento femenino impulsé un programa
de reinsercion laboral, con la finalidad de reintegrar a las mujeres para continuar con su
carrera STEM, ya que reconocen el desafio que implica la etapa de maternidad, o bien, la
responsabilidad del cuidado de alguna persona que dependa de ellas.

Algunas empresas desarrollan una tuberia de talento femenino STEM a través de
algunas acciones como: 1) invitar y animar a las nifias y jévenes para desarrollar habilidades
STEM, con la finalidad de crear el interés para aspirar a carreras de este ambito, 2) unir
esfuerzos entre diferentes &mbitos como el empresarial y educativo para visibilizar los
éxitos de las mujeres en tecnologia, con la finalidad de sensibilizar a las personas sobre
las oportunidades laborales que pueden existir en el sector, 3) impulsar programas de
desarrollo y formacion para prepararlas para una posicion directiva, etc. (PwC, 2020) y
4) Implementar estrategias de reclutamiento que ayuden a atraer a mas mujeres en las
empresas con carreras STEM (IMCO,2022)

A pesar de los grandes avances y logros que ha alcanzado la mujer, su participacion
y promocién en el mundo laboral no va en paralelo con estos grandes cambios. Su acceso
en los puestos de trabajo en posiciones de toma de decisiones, hecho que se atribuye al

mayor nivel educativo y experiencia laboral sigue siendo incipiente.

PARTE EXPERIMENTAL

La empresa es de origen aleméan fundada en los afios 70’s y tiene presencia global
en 190 paises. El enfoque de la comparia estd marcado en el uso y desarrollo de software
especializado, para hacer mas eficiente los procesos de negocio de sus clientes. En México
inici6 operaciones en los afios 90, siendo una empresa que se caracteriza por desarrollar
estrategias de comercializacién de software especializado permitiendo contactar a todos
los involucrados de la cadena de valor en la decisién de compra, desde el usuario hasta el
beneficiario.

El entorno de tecnologia en el que se desenvuelve la empresa es cambiante, por lo
que, el trabajo enfocado en el cumplimiento de los objetivos del negocio es parte esencial
de la compafiia. La empresa cuenta con 73% de colaboradores hombres en relacion con
27% de mujeres. La presencia de mujeres en la organizacion es: 0% de mujeres en la Alta
Direccién, 11.1% en los puestos directivos, 17.1% en las gerencias y 28.5% en los puestos
administrativos (Bernal, Messina y Moreno, 2016).

Se presenta el ejemplo de esta empresa del sector de la tecnologia con el propésito
de mostrar las percepciones sobre las oportunidades de igualdad entre mujeres y hombres,
en un sector que se considera meramente masculino y que es poco atractivo para las
mujeres. Se muestran las diferencias en las percepciones que hombres y mujeres tienen

sobre las oportunidades en su desarrollo profesional para avanzar dentro de la organizacion.
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Para mostrar este hecho, se desarrollé6 una encuesta, la cual fue disefada para
identificar: a) los paradigmas de las relaciones entre hombres y mujeres y los factores
que inciden en los cambios en estos paradigmas; b) las diferencias y relaciones entre
generaciones; ¢) la percepcion de la igualdad de oportunidades laborales entre mujeres y
hombres.

Se realiz6 una prueba piloto con 15 participantes para validar el instrumento, de
tal manera que algunos reactivos fueron replanteados, ya que, al analizar las respuestas,
mostraron algunas inconsistencias referentes al objeto de estudio. Se conté con un formulario
estandarizado para registrar las respuestas, constituido por 35 preguntas cerradas o donde
las respuestas estaban predeterminadas. El formulario fue aplicado mediante la técnica
de cuestionario, que consiste en que los propios colaboradores responden el instrumento.

La encuesta se dividid en tres partes, a través de los cuales las preguntas fueron
analizadas con base en los siguientes subtemas:

+  Parte 1: Perfil del encuestado; estructura familiar; y aspiraciones familiares

«  Parte 2: Diferencias entre hombres y mujeres; comportamientos segun genera-
ciones; aspiraciones segun generaciones; y relaciones con otras generaciones.

«  Parte 3: Estrategia de diversidad de la empresa; estrategias para mantener y
promover el talento femenino y generaciones; aspiraciones a futuro; y recomen-
daciones para promover relaciones igualitarias mujer-hombre y entre genera-
ciones.

La encuesta fue aplicada, entre el 10 de agosto y el 19 de octubre de 2016, de
forma digital, a través de la plataforma Surveymonkey, a una muestra representativa de
los diferentes niveles de la organizacion (Alta Direccion, Direcciones, Gerencias y personal
administrativo) y las diferentes generaciones de los colaboradores que ahi laboran (Las
generaciones se clasificaron con base en los afios de nacimiento. Baby Boomer gente
nacida entre 1946-1964; generacion X personas nacidas entre 1965- 1981; y millennials,
personas nacidas entre 1982- 2000) (Lancaster y Stillman: 2010). Ademas, la muestra se
calculd con un nivel de confianza de 93% (ver Tabla 1).

Empresa - Muestra al

Generacion X Millenial

Baby Boomer
F M Total F M Total F M Total

Alta Direccién NA NA 0 NA 1 1 NA | NA 0
Direccion NA NA 0 2 8 10 NA | NA 0
Gerencias 1 NA 1 4 9 13 NA 3 3

Personal administrativo 6 112 54

Tabla 1: Muestra estadisticamente valida para el estudio

Fuente propia
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Es importante resaltar que el reactivo referente a posicion o puesto fue adecuado
segun las especificaciones de la empresa, de tal manera que coincidiera con la nomenclatura
que utilizan dentro de la misma.

Para el andlisis de la informacion se disefiaron graficas resimenes en donde
se pueden comparar los porcentajes de las respuestas de los grupos investigados: por
sexo, mujeres (M) y hombres (H); por generacién, Baby Boomer (BB), generaciéon X (X) y
generacion Millennial (Mil); por nivel de organizacién Alta Direccion (AD), Gerencias (G) y
Personal Administrativo (PA). Asimismo, las letras entre paréntesis son las abreviaturas que
se encontraran en el analisis y tablas indicando el grupo que se esta evaluando o midiendo.

Es importante sefalar que, para medir la bondad del ajuste entre los grupos
observados, se utilizé la prueba de chi-cuadrado. Esta prueba permite entender que los
porcentajes observados no son producto de un fenédmeno aleatorio, es decir, que admite
refutar la hipotesis nula que en este caso establece que no existe relacion entre las variables
puestas a prueba y que las diferencias dependen de estas variables (i.e. sexo, generacion
y nivel organizacional).

Para efectos de este estudio, se tomd en cuenta la parte dos de la encuesta
relacionada con las percepciones de igualdad de oportunidad entre mujeres y hombres en
la organizacion. Las variables para considerar fueron: Salarios, Promociones, Acceso a la
formacion, y Ocupar cargos de jefatura, las cuales se calificaron con una escala de Likert
que considera mas, menos, igual y NS/NC.

RESULTADOS

Perfil general de los encuestados

Sobre un total de 262 casos, un poco mas de la mitad (54%) son empleados,
mientras los gerentes representan 20% y el otro 19% los coordinadores; la Alta Direccion
(AD) concentra s6lo 6% del total de los casos. Se observa que la AD concentra un pequefo
nuamero de casos.

Esta distribucion se modifica por sexo, ya que la mayoria de mujeres y hombres se
ubican en la categoria empleados (58% contra 51%) mientras en la alta direccion, las mujeres
participan en menor grado que los hombres (2% versus 10%); también estan en menor grado
que los hombres en las gerencias y en las coordinaciones, pero en estos niveles las diferencias
son menores entre los sexos. Cabe destacar que la diferencia es mas notable en los niveles
extremos, entre la alta direccion y los empleados. La relacién entre nivel organizacional y
sexo es significativa de acuerdo con la prueba del chi cuadrado (p: 0.04) (ver tabla 2).

En términos generacionales, entre los empleados predominan los Millennials (78%),
seguidos de los Baby Boomer, mientras en la alta direccién casi todos los miembros son de
la generacion X; en las gerencias también son mayoria los X, mientras en las coordinaciones
lo son los Baby Boomer. Unos pocos Millennials participan en la alta direccion. La relacion
entre nivel organizacional y generacion es significativa de acuerdo con la prueba del chi
cuadrado (p: 0.00) (ver tabla 2).
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T M H BB X Mil
N 262 130 131 8 168 86
AD 6.1% 2.3% 9.9% 0.0% 8.9% 1.2%
Gerencia 20.2% | 17.7% | 221% | 0.0% | 28.0% | 7.0%
Coordinacion 19.5% | 22.3% | 16.8% | 50.0% | 20.8% | 14.0%
Empleado 54.2% | 57.7% | 51.1% | 50.0% | 42.3% | 77.9%
Total 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Tabla 2: Nivel organizacional de los colaboradores segiin sexo y generacion

Fuente propia

Percepciones de igualdad de oportunidad entre mujeres y hombres en la
organizacion

Se describen las percepciones de igualdad de oportunidades sobre los salarios,
promociones, acceso a oportunidades de formacion y la integracion en las posiciones de
jefatura.

SALARIOS

En relacion con los salarios la mayoria de los encuestados (75%) opina que las
oportunidades son iguales para mujeres y hombres, mientras un 24% considera que son
menores y un porcentaje marginal (2%), opina que son mejores. Esta visidn optimista se
modifica por sexo, ya que sélo 57% de las mujeres afirma que los salarios son iguales,
mientras 93% de los hombres opina lo mismo (p:0.00).

En relacion con las generaciones, los Baby Boomer son los que consideran en
mayor grado que las otras generaciones que los salarios de las mujeres son iguales a los
de los hombres (100%), mientras en el otro extremo s6lo 73% de los X opina eso (p: 0.03).
La idea de que los salarios de las mujeres son iguales a los masculinos no se modifica por
el nivel organizacional en el cual se ubica el colaborador (p: 0.75).

El porcentaje del personal que opina que los salarios de las mujeres son mejores es
absolutamente marginal y so6lo se eleva al 3% en el caso de los Millennials. Los que opinan
que los salarios de las mujeres son menores que los sueldos de los hombres oscilan desde
40% de las mujeres, 26% de los X, hasta llegar al 7% de los hombres. Estas respuestas
muestran que los hombres son los que reconocen en menor grado la desigualdad salarial.
En suma, si bien la percepcion acerca de los salarios se modifica por sexo y generacion, no
lo hace por nivel organizacional (ver tabla 3).
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T M H BB X Mil AD Ger PA

n 264 131 132 8 170 86 16 53 193

Mejores 1.7% 3.3% 0.0% 0.0% 0.8% 3.4% 0.0% 2.6% 1.6%
Iguales 74.7% | 56.7% | 93.2% | 100.0% | 73.1% | 77.6% | 76.9% | 74.4% | 74.4%
Menores | 23.6% | 40.0% | 6.8% 0.0% | 26.1% | 19.0% | 23.1% | 23.1% | 24.0%
NS/NC 32.6% | 31.3% | 33.3% | 87.5% | 30.0% | 32.6% | 23.1% | 35.9% | 54.4%
Total 100% | 100% | 100% 100% 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Tabla 3: Percepciones de la igualdad de salario entre mujeres y hombres

Fuente propia

PROMOCIONES

En relacién con las promociones, 64% de los colaboradores considera que las
oportunidades son iguales para las mujeres y los hombres, mientras esa proporcion
desciende entre las mujeres (46.5%) (p: 0.00). Cabe destacar que son marginales los que
piensan que las oportunidades para acceder a las promociones por parte de las mujeres
son mejores que las de los hombres. Por el contrario, entre los que piensan que las
oportunidades para acceder a las promociones son menores para las mujeres que para los
hombres se encuentran en primer lugar las propias mujeres (50%). La percepcion acerca
de las promociones no se modifica ni por generacion (p:0.24) ni por nivel organizacional (p:
0.24) (ver tabla 4).

T M H BB X Mil AD Ger PA
n 264 131 132 8 170 86 16 53 193
Mejores 3.1% 3.0% 3.2% 0.0% 2.3% 4.8% 0.0% 2.4% 3.6%
Iguales 64.4% | 46.5% | 83.2% | 100.0% | 62.5% | 66.7% | 57.1% | 64.3% | 65.0%
Menores | 32.5% | 50.5% | 13.7% 0.0% 35.2% | 28.6% | 42.9% | 33.3% | 31.4%
NS/NC 26.5% | 24.4% | 28.0% | 62.5% | 24.7% | 26.7% | 14.3% | 26.2% | 40.9%
Total 100% | 100% | 100% 100% 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Tabla 4: Percepciones de la igualdad de promociones entre mujeres y hombres

Fuente propia

ACCESO A LA FORMACION

En referencia al acceso a la formacion 90% de los colaboradores piensa que las
mujeres tienen las mismas oportunidades que los hombres; esta percepcion no se modifica
por generacion (p: 035) o nivel organizacional (p: 0.79) (ver tabla 5). Sin embargo, es
pertinente destacar que 87% de las mujeres percibe una diferencia en las oportunidades de
formacion, sin embargo, no se tiene informacién para profundizar en este hecho.
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T M H BB X Mil AD Ger PA

n 264 621 574 50 550 595 16 53 193
Mejores | 5.1% 5.0% 5.3% 0.0% 5.5% 4.6% 71% 4.8% 5.0%
Iguales 90.3% | 87.1% |93.7% | 100.0% |89.1% |92.3% |85.7% |90.5% | 90.6%
Menores | 4.6% 7.9% 1.1% 0.0% 5.5% 3.1% 7.1% 4.8% 4.3%
NS/NC 25.8% |22.9% |28.0% |62.5% 24.7% | 24.4% | 14.3% |26.2% | 38.8%
Total 100% | 100% | 100% | 100% 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Tabla 5: Percepciones de la igualdad de formacion entre mujeres y hombres

Fuente propia

Es relevante destacar que la compafia promueve el autodesarrollo, lo cual le da la
oportunidad a la persona para que genere su propio plan de formacioén, ofreciendo recursos
tanto presenciales como digitales para capacitarse en diferentes tematicas.

INTEGRACION EN LOS CARGOS DE JEFATURA

En relacion con ocupar cargos de jefatura un poco mas de la mitad del total de los
colaboradores considera que mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades; sin
embargo, existen diferencias por sexo ya que 41% de las mujeres y 74% de los hombres
suscribe esta posicion (p: 0.00); no se observan diferencias entre generaciones, (p:0.26).
En términos de los niveles organizacionales tampoco se observan diferencias entre ellos
(p: 0.39) (ver tabla 7).

T M H BB X Mil AD Ger PA

n 264 621 574 50 550 595 16 53 193

Mejores 4.6% 3.8% 5.4% 0.0% 4.6% 48% | 14.3% | 4.9% 3.6%
Iguales 56.6% | 41.3% | 73.9% | 100.0% | 54.6% | 58.7% | 57.1% | 53.7% | 57.9%
Menores | 38.8% | 54.8% | 20.7% 0.0% 40.8% | 36.5% | 28.6% | 41.5% | 38.6%
NS/NC 25.8% | 20.6% | 30.3% | 62.5% | 23.5% | 26.7% | 14.3% | 29.3% | 37.9%
Total 100% | 100% | 100% 100% 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Tabla 7: Percepciones de la igualdad de ocupar cargos de jefatura entre mujeres y hombres

Fuente propia

CONCLUSIONES

Al ser una empresa de alta tecnologia, en donde la atraccion, retencién y promocion
del talento femenino en la empresa implica un reto por la misma dinamica y exigencias del
negocio. Los resultados en cuanto a las percepciones de las mujeres y hombres sobre las
oportunidades de igualdad en los temas estudiados son un reflejo de lo que se vive en la
sociedad sobre la falta de igualdad y la presencia de estereotipos relacionados con el papel
de la mujer y el hombre en la empresa y también en las oportunidades de trabajo.
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La empresa busca para las areas de consultoria y ventas, perfiles especializados en
el area de tecnologia y con experiencia en soluciones de software e ingenieria, con un alto
interés por la innovacién y con pensamiento flexible. Asimismo, es una empresa altamente
competitiva y con una fuerte orientacién en el logro de resultados, por lo que existe una alta
rotacion como consecuencia de esta exigencia y de los tiempos dedicados al trabajo que
en ocasiones es de 24 horas.

Encontrar personas que cubran estos perfiles especializados y con experiencia,
es un verdadero reto para la organizacién. Ademas, tienen como area de oportunidad
el desarrollo e integracion de planes de carrera para sus colaboradores, aspecto que es
relevante para retener el talento e identificar los diferentes caminos que puede tener una
persona 5para avanzar en su trayectoria profesional.

En relacién con el tema de la mujer en la empresa, la atraccion del talento femenino
es un verdadero reto, porque hay pocas mujeres en el mercado que tienen las competencias,
conocimientos y experiencia que la compafia busca, por otro lado, una vez que incluyen el
talento femenino es facil lograr su retencion, aunque 93% de los lideres de las empresas
mencionan que es una de sus principales preocupaciones (GOTARA, 2023).

En este marco, se desglosaran las siguientes tematicas sobre las percepciones de
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres sobre: salarios, promociones,
cargos de jefatura.

En cuanto a los salarios, se observé que los colaboradores en general perciben una
igualdad en los sueldos, sin embargo, este hecho cambia al enfocarnos en las respuestas
de las mujeres y de los hombres, ya que 57% de las mujeres no percibe una equidad en
comparacion con 93% de los hombres que perciben una igualdad en el salario.

De lo anterior se pueden hacer diversas inferencias, por un lado, la falta de
esquemas de comunicacion que den a conocer la composicion salarial y por otro lado,
mostrar procesos transparentes y equitativos entre el personal, en donde el salario esta
vinculado con el desempenfio y el logro de los objetivos.

En cuanto a las promociones, 83% de los varones tiene la percepcion de que
existe una igualdad para promover por igual a hombres y mujeres, en relacion con el 46.5%
de las mujeres que opina lo mismo.

Sobre la igualdad de oportunidades para acceder a las posiciones de jefatura,
74% de los varones comentan que existe igualdad en relacion con 41.3% de las mujeres.

Se infiere que los hombres perciben en mayor grado la existencia de igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres en cuanto a salarios, promociones o integracion a
los cargos de jefatura, en relacion con las mujeres, quienes siguen percibiendo una falta de
equidad en las oportunidades laborales.
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De lo anterior se pueden hacer diversas inferencias, el hombre tiene mayor
presencia en las posiciones de la Alta Direccion, por ende, el salario es mayor y al estar en
estas posiciones, la promocion para seguir creciendo dentro de la compaiia se fue dando,
aspectos que no han sido iguales para la mujer. Sin embargo, las percepciones acerca de
la igualdad de oportunidades se modifican por sexo, generacién y nivel organizacional de
formas complejas, siendo las propias mujeres, la generacién X'y los miembros de la AD los
mas conscientes de la desigualdad que afecta a las mujeres.

En cuanto al acceso a la formacion, tanto mujeres y hombres, perciben que existe
una igualdad de oportunidades. Ya que, en esta empresa de tecnologia, se tiene el dilema
“construye tu propia carrera” y cuenta con diversos programas en linea que facilita la
formacion de los colaboradores.
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