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Resumen

En esta comunicacion se presenta una escala de medida de la percepcidn de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en una organizacion. A partir de la revision de la literatura existente se identifican las
multiples dimensiones de la igualdad de oportunidades por razon de género y se disefian los items del
cuestionario. El trabajo de campo se realiza a partir de una muestra de personal docente e investigador y
personal de administracién y servicios de una universidad publica. Se ha la validez de la escala mediante el
analisis de consistencia interna y un analisis factorial exploratorio.
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1. Introduccién

El objetivo central de esta comunicacion es presentar el disefio de una escala de medicion de
la percepcion de la igualdad de oportunidades de género (EIOG) para el ambito laboral. Esta
investigacion se orienta a reliazar un primer diesfio de una escala que posibilite en un futuro
proximo abrir nuevas lineas de investigacion en los estudios de género, de comportamiento
organizativo y de politicas de recursos humanos. En este primer estudio se expone una
detallada revision de la literatura existente y se propone una escala multidimensional para
poder medir la percepcién de igualdad de oportunidades en las organizaciones. Para ello se ha
realizado una encuesta a trabajadoras y trabajadores de una universidad pablica tanto en el
ambito académico como en el de administracion y servicios. Se ha analizado la consistencia
de la escala mediante un analisis factorial exploratorio. Finalmente se discuten las
implicaciones practicas de la escala y se analizan las lineas futuras de investigacion.

2. Marco teérico

La incorporacion de las mujeres al mercado laboral es un hecho, pero no en las mismas
condiciones de igualdad de oportunidades que los hombres. La presencia de la mujer en el
ambito laboral ha provocado cambios socioculturales que hoy en dia todavia no estan
plenamente aceptados. Culturalmente se ha considerado al hombre como proveedor de
recursos, el modelo bread-winner, y a la mujer como la persona que se le atribuye la
responsabilidad en el ambito doméstico, de los descendientes y de los progenitores. Los
hombres y las mujeres no tienen el mismo estatus social en la sociedad y esta diferencia se
traslada también al ambito laboral. La desigualdad de oportunidades de género que tienen las
mujeres en las organizaciones tiene relacion con el prestigio, el poder social, las expectativas
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y las experiencias afectivas en el trabajo (Pugh y Wahrman, 1983; Chatman y O’Reilly,
2004).

La igualdad de oportunidades se puede definir como la ausencia de obstaculos o barreras por
razon de género en la participacion econdmica, politica, cultural y social, sin que actitudes y
estereotipos sexistas limiten sus posibilidades (Martinez et al., 2006).

Plantenga et al. (2009) define un concepto de igualdad de género centrado en el punto de
partida y en los logros asimilados en la igualdad a través del analisis de los resultados
obtenidos , dando mayor importancia a la evaluacion de los resultado que al punto inicial.
Este concepto de igualdad es mas ambicioso ya que el centro de atencion se desplaza de los
procedimientos a los resultados.

Una definicion que introduce la igualdad de oportunidades de género en las organizaciones
(Gutek et al., 1996) indica que se produce desigualdad cuando las decisiones en los procesos
de seleccidn, promocién, evaluacion o retribucion se basan en las caracteristicas individuales
de las personas como pueden ser la edad, la apariencia, el sexo o el color de la piel y no en las
cualificaciones educativas, la experiencia laboral, la antigliedad o el desarrollo profesional
(Blanchard & Crosby, 1989; Madden, 1985).; Nieva y Gutek, 1980).

En la teoria feminista existe un fuerte debate entre el enfoque de la igualdad y el enfoque de
la diferencia. El “enfoque de la igualdad” defiende que se debe tratar a las mujeres igual que a
los hombres, mientras que los defensores del “enfoque de la diferencia” proponen que se debe
tratar a las mujeres de forma diferente, pero con igualdad de oportunidades en las
organizaciones y en la sociedad. (Chatman et al., 2004).

En un intento de ir mas alla, Nancy Fraser (1997) afirma que ninguno de estos enfoques es
satisfactorio y propone que el concepto de “equidad” debe conceptualizarse como una idea
compleja y que no puede asociarse a un unico valor, ya sea la igualdad, la diferencia o
cualquier otro.

Una buena referencia para enmarcar la situacion de la funcion de la igualdad de oportunidades
de género en las organizaciones, es el analisis exhaustivo realizado por Hoque y Noom
(2004). Los autores analizan la igualdad de oportunidades y resaltan las ventajas de aplicar
politicas de igualdad de oportunidades de género en las organizaciones.

Entre las distintas ventajas de integrar actuaciones de igualdad de oportunidades en las
organizaciones, podemos encontrar: el aumento del nivel de autoestima de las trabajadoras y
los trabajadores (Miner-Rubino et al., 2009), el compromiso con la organizacion (Riordan y
Shore, 1997), el incremento en la motivacion del personal (OReilly, et al., 1989; Chatman et
al., 1998), la reduccion de los estereotipos sexistas (Holahan, 1979; Konrad, et al., 1992), la
disminucion del absentismo laboral (Tsui et al, 1992), el aumento del bienestar general y por
consiguiente el estado de salud del personal de la empresa (Burke y Mckee, 1996; Jackson et
al, 1995), y una mayor satisfaccion laboral (Boada et al., 2005; O’Reilly et al., 1990; Philips,
2006; Tsui y O’Reilly, 1989; Miner-Rubino et al., 2009).

La igualdad de oportunidades de genero entre mujeres y hombres debe desarrollarse en las
organizaciones. El nimero de mujeres y hombres que trabajan en una organizacion
determinan su estructura y el comportamiento organizativo de sus miembros (O’Reilly, 1977;
1986; 1989; Burke y Mkeen, 1996; Riordan y Shore, 1997; Miner-Rubino, 2009 ; Tsui et al.,
1999; French y Strachan, 2009). Konrad et al. (1992) en un estudio de estereotipos
observaron que los hombres, en mayoria numérica en sus grupos de trabajo, eran mas
propensos a participar en los estereotipos sexistas, mientras que las mujeres mantenian
actitudes més igualitarias sin tener en cuenta la composicion del grupo de trabajo.
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La mayoria de estudios de género se han centrado en alguna de las problematicas que afectan
a las mujeres en el trabajo como: el acoso laboral (e.g., Van Dyne y Le Pine, 1998; Topa et
al., 2006; O’Connell y Korabik, 2000), la violencia de género en el trabajo (e.g., Cook y
Goodman, 2006), la dificultad en la promocidon y el acceso de las mujeres a cargos directivos
(e.g., Cohen et al., 2007; Meir y Stier, 2009), las diferencias retributivas (e.g., Cohen et al.,
2009), la diversidad y la discriminacion (e.g., Ragins, 1997; Acker, 2006; Chatman y
O’Reilly, 2004; Miner-Rubino et al. 2009).

Por otro lado, algunos autores y autoras han tratado el fendmeno del techo de cristal (e.g.,
Acker, 2006; Cohen et al., 2009) que impide a las mujeres el acceso a los niveles jerarquicos
altos, o el fendmeno del precipicio de cristal (lyer y Ryan, 2009) que se produce cuando a una
mujer se le asigna un proyecto o un puesto de responsabilidad con pocas posibilidades de
éxito.

Las investigaciones sobre la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral (work-life
balance) consideran la conciliacion como un eje clave en las politicas de igualdad de
oportunidades de género en los ultimos afios (Fredericks et al., 2007; Carlson et al., 2000;
Cohen et al., 2009; 2007; Backett-Milburn et al., 2008; Watts, 2007; French y Strachan, 2009;
Pichler, 2009). Cabe destacar que la mayoria de autores reconocen la existencia de barreras si
la conciliacion va dirigida tnicamente a uno de los sexos (Cohen et al., 2009).

En esta direccion existen investigaciones que utilizan como metodologia diversas escalas de
medicion que permiten analizar por ejemplo el acoso laboral (Einarsen y Raknes, 1997;
Einarsen, 2000), la violencia hacia las mujeres (Cook y Goodman, 2006), la identidad
feminista (Fischer et al., 2000), los roles dentro de la organizacion (Caldwell y O’Reilly,
2009; Caprioli et al., 2009) o los determinantes en la medicion de la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral (Pichler, 2009; Carlson, 2000).

También se pueden encontrar escalas de medida (unidimensionales, con dos o tres items) para
la percepcion de igualdad de oportunidades, en algunos estudios que analizan su relacion con
alguna otra variable, por ejemplo satisfaccion laboral, compromiso, rotacion, conflicto
laboral, poder y prestigio (Gutek et al., 1996; Foley et al., 2005).

Algunos autores también han analizado la percepcion de las razones que inciden en la
promocion del personal (Beehr, et al., 2004) y los factores que afectan la percepcion de
discriminacion en el trabajo (Banerjee, 2008).

A pesar de que la igualdad de oportunidades de género tiene una larga tradicién de
investigacion, actualmente faltan investigaciones que analicen de forma global todas las
variables que pueden determinar la equidad en las organizaciones.

No se dispone, hasta el momento, de una escala que nos permita medir la percepcion de
igualdad de oportunidades de género en una organizacion en todas sus dimensiones. El
instrumento disefiado por Moore y Webb (1998) para examinar la percepcion de igualdad de
oportunidades entre las mujeres y las minorias del ejército de los Estados Unidos de América,
no permite ser utilizado en otro tipo de organizaciones que no sean militares, sin previamente
adaptarse al contexto laboral y empresarial.

Asi pues, en el presente estudio y basandonos en el estudio realizado por Lusa et al. (2009) y
en las distintas investigaciones mencionadas anteriormente, se propone por primera vez una
escala que nos permita analizar la percepcion de igualdad de oportunidades de los empleados
y las empleadas de una organizacion, para poder posteriormente analizar tanto las
consecuencias como los antecedentes de dichas percepciones y sus implicaciones en la
practica directiva.
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3. Dimensiones de la Escala

Plantega et al. (2009) especifica que la igualdad de género implica diversas dimensiones y
diferentes significados. La escala de medicion de la percepcion de la igualdad de
oportunidades de género (EIOG) que se presenta en esta comunicacion permite conocer el
grado de percepcion de la igualdad de oportunidades en las organizaciones en sus multiples
dimensiones.

Las dimensiones se han identificado a partir de las diferentes probleméticas detectadas en la
revision de la literatura existente y por las desventajas en que se encuentran las mujeres en
relacion a los hombres en las organizaciones, como por ejemplo: la escasa representacion de
mujeres en los puestos de direccion, la escasa difusion o falta de conocimiento de las politicas
de igualdad, la falta de neutralidad en la imagen y el lenguaje utilizado en la organizacién, la
poca sensibilidad del personal hacia la igualdad de género, las diferencias retributivas, las
falta de neutralidad en las politicas de seleccién, contratacién y promocion , asi como las
barreras en la formacion y en el desarrollo profesional, la conciliacion entre la vida personal,
familiar y laboral y el acoso laboral.

En la tabla 1 se presentan las 15 dimensiones identificadas para analizar la percepcion de
igualdad de oportunidades de género en las organizaciones, asi como la descripcion de cada
una de ellas. Estas dimensiones son la base para el disefio de cada uno de los items del
cuestionario utilizado.

Tabla 1: Dimensiones de la igualdad de oportunidades

Dimension Definicion
Sensibilidad organizativa Valora la sensibilidad percibida por los empleados y empleadas de la
con las politicas de igualdad | organizacion en relacién a la aplicacion explicita o implicita de un
de género conjunto de normas, orientaciones y directrices a favor de la igualdad
(4 items, SPOL) de genero.

Sensibilidad de los jefes/as | Valora la percepcion del personal en relacién a la sensibilidad de los
con las politicas de igualdad | jefes/as directos/as en la aplicacién de politicas de igualdad por parte de

(5 items, SLEAD) los jefes/as.

Sensibilidad de los Valora la percepcién que tienen los empleados y empleadas en relacion
empleados/as con las a la sensibilidad en la aplicacion de politicas de igualdad por parte de
politicas de igualdad sus propios compafieros/as de trabajo.

(4 items SEMP)

Difusion de las politicas de | Valora la comunicaciéon y promocion por parte de la organizacion a

igualdad todo el personal de las politicas de igualdad
Imagen externa de la Valora la percepcién que tienen los empleados y empleadas en relacion
organizacion a la imagen de igualdad de oportunidades de género que ofrece la

organizaciéon externamente (por ejemplo: campafias publicitarias,
anuncios, noticias, actos institucionales, ruedas de prensa).
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Lenguaje formal de la
organizacion

Valora la utilizacién de un lenguaje formal neutro tanto oral como
escrito por parte de la direccion de la organizacion

Lenguaje informal del
personal

Valora la utilizacién de un lenguaje informal neutro por parte de los
empleados/as y jefes/as

Equidad distributiva en la
organizacion

Valora la percepcion de equilibrio en la distribucién de hombres y
mujeres en todos los departamentos y secciones

Equidad distributiva en los
puestos de responsabilidad

Valora la percepcion de equilibrio en la distribucion de hombres y
mujeres en los diferentes niveles de autoridad de la organizacion.

Equidad en la seleccion, la
promocién y la contratacién

Valora la percepcion de igualdad de posibilidades de promocion o de
contratacion con independencia del género.

Desarrollo del personal

Valora el grado de igualdad de oportunidades en la formacion y en los
planes de carrera

Retribucion

Valora si se percibe el cumplimiento de igualdad retributiva, que
establece que en lugares de trabajo igual o de igual valor les
corresponde una retribucion igual.

Condiciones laborales

Valora la percepcidn por parte de los empleados y empleadas de la
justa asignacién de recursos y la adecuacion de los espacios y
utensilios destinados a hombres y mujeres.

Conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral

. Valora el grado en que la empresa facilita la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, y si los horarios y la jornada laboral
permiten compatibilizar el trabajo con las necesidades personales o
responsabilidades familiares

Acoso laboral

Valora la percepcion del personal de la existencia de conductas de
acoso en el trabajo, moral (mobbing) o sexual i la percepcién de
actitudes sexistas o trato discriminatorio por razén de género.

Fuente: Elaboracién propia

4. Metodologia

Se ha diseflado una escala de Likert-5 (i.e, 1 = totalmente en desacuerdo, 5 = totalmente de
acuerdo) con mdltiples items para cada dimension. La recogida de informacion se ha
realizado a traves de un cuestionario on-line, acompafado previamente de una invitacion
enviada por correo electrénico, garantizandose en todo momento el anonimato de los datos
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recogidos. Con los datos obtenidos, en primer lugar se ha realizado un analisis factorial
exploratorio mediante componentes principales y rotacion varimax para analizar las
dimensiones propuestas. Posteriormente se ha analizado la validez convergente (Sanchez y
Sarabia, 1999) mediante la correlacion de los items de cada escala y la media de todas ellas
(Lee y Choi, 2003), observandose correlaciones positivas y significativas. La validez
divergente se ha examinado mediante el analisis detallado de los items. Finalmente se
obtuvieron un total de 174 cuestionarios correctamente enviados, siendo la proporcion de
mujeres del 53.21%, la edad media 42.75 afios (Dt = 11.962) y la antiguiedad en la empresa de
13.34 afios (Dt = 10.806).

5. Resultados y conclusiones

En primer lugar se realizo el andlisis factorial exploratorio con la finalizad de analizar la
correcta dimensionalidad de la escala. Se utilizé un andlisis de componentes principales con
autovalores mayores a la unidad y rotacidn varimax. Posteriormente para cada variable latente
descrita en la literatura se seleccionaron los items con mayor carga factorial y se calculé la
consistencia interna mediante el calculo de las alfas. En todos los casos se obtuvo una correcta
dimensionalidad a excepcion de lenguaje formal e informal donde el analisis factorial refleja
la existencia tres variables latentes con autovalores superiores a uno, por lo que se optd por
unificar ambas dimensiones de leguaje, igualmente sucedié lo mismo en las dos dimisiones de
equidad. Finalmente con todos los items seleccionados se realiz6 un ultimo analisis factorial
que confirmo los 13 factores con autovalores mayores que la unidad que explican una
varianza acumulada del 71.66%.

Tabla 1: Calculo de las consistencias internas de los items seleccionados

Dimensién Alfa Dimensién Alfa Dimensién Alfa
(SPOL) 0.854 | (SLEAD) 0.734 | (SEMP) 0.721
Se reduce a 3 items Se reduce a 4 items Se mantiene 4 items
(DIF) 0.870 | (IMG) 0.764 | (LENI i LENF) 0.901
Se mantienen 4items Se mantiene 5 items Unificado en 4 items
(DISTO i DISTRI) 0.836 (SELEC) 0.911 | (APREN) 0.835
Unificado en 4 items Se reduce a 3 items Se reduce a 3 items
(RET) 0.823 | (COND) 0.650 | (WFC) 0.880
Se mantienen 4 items Se mantienen 4 items Se reduce a 3 items
(ACO) 0.601
Se reduce a 3 items

Los resultados de esta investigacion, concretamente la propuesta de un instrumento que
permita a una organizacion valorar la percepcion de igualdad de oportunidades de sus
trabajadoras y trabajadores puede ser Util tanto para finalidades académicas como practicas.

Las empresas estan interesadas en investigar la percepcion que tiene su personal sobre si son
equitativas respecto al género por diversos motivos. En primer lugar para detectar puntos
débiles que puedan ocasionar problemas de falta de satisfaccion laboral, que dificulten atraer
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talento hacia la organizacion o conllevar problemas laborales o legales. En segundo lugar para
identificar puntos fuertes que les permitan diferenciarse o posicionarse como empresas
ejemplares obteniendo un prestigio frente a otras empresas competidoras en el mercado y ante
la administracion.

Esta investigacion permitird avanzar en el campo cientifico y dotar a la comunidad de una
herramienta de medicion necesaria para analizar el impacto de las politicas de igualdad.
Futuras lineas de investigacion podran relacionar la igualdad de oportunidades con otros
aspectos importantes de la organizacion, como la satisfaccion de sus miembros o de los
distintos grupos de interés, el estrés laboral, y otros outcomes clasicos del comportamiento
organizativo. Asi mismo, permitira analizar con detalle los determinantes de la percepcién de
igualdad de género en los puestos de trabajo. Por ejemplo, qué relacion existe entre una
determinada cultura organizativa y la percepcion de igualdad oportunidades, analizando qué
tipo de cultura favorece o dificulta la percepcion de equidad de género. Para finalizar, esta
escala propuesta en este trabajo permitira analizar la influencia de la igualdad de
oportunidades en el éxito o resultados de diferentes empresas y que politicas concretas de
recursos humanos se deben favorecer para caminar hacia un marco de igualdad.
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