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Abstract   

Employees‘ perception of gender discrimination affects their behavior and there-
fore the performance of the organization. Managers need tools to assess this per-
ception to correct it and avoid the negative outcomes attributed to perceived dis-
crimination. The aim of this paper is to adapt and validate a measure of perceived 
gender discrimination in organizations, and to analyze possible differences in per-
ception between men and women. We propose a measure based on Foley et al. 
(2005) with a Likert-5 scale. We have collected a total of 354 responses from 
workers of manufacturing companies. The research findings conclude the suita-
bility of the scale and suggest that women and men have different perceptions of 
discrimination. 

Resumen 

 La percepción de discriminación de género del personal afecta a su comporta-
miento y por tanto al rendimiento de la organización. La dirección necesita herra-
mientas de media para corregirla y evitar las consecuencias negativas atribuibles a 
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la percepción de discriminación.  El objetivo de esta comunicación es adaptar y 
validar una escala para medir la percepción de discriminación de género en las or-
ganizaciones, y analizar las posibles diferencias de percepción entre mujeres y 
hombres. Se propone un instrumento de medida basado en Foley et al., (2005), 
con una escala Likert-5. Se ha recogido un total de 354 respuestas de trabajado-
res/as de empresas industriales. Los resultados de la investigación muestran la 
idoneidad de la escala y se comprueban las diferencias de percepción de discrimi-
nación entre mujeres y hombres.  

Palabras clave: Género, discriminación, percepción, escala de medida  

1.1 Introducción 

El objetivo de esta comunicación es adaptar y validar  una escala para medir la 
percepción de discriminación de género en las organizaciones y analizar las posi-
bles diferencias de percepción entre mujeres y hombres. Se presenta en primer lu-
gar la revisión de la literatura sobre instrumentos que permitan medir la discrimi-
nación de género y se propone una escala de medida basada en la escala de 
medida de Foley et al., (2005) que ha sido adaptada, traducida y validada para ser 
utilizada en las organizaciones españolas. Se ha diseñado la nueva escala Likert-5 
(i.e, 1= totalmente desacuerdo, 5= totalmente de acuerdo) con 4 ítems. La recogi-
da de información se ha realizado a través de un cuestionario on-line dirigido a 
personal de empresas industriales españolas.  Se ha recogido un total de 354 res-
puestas de personas de ambos sexos, con diferentes niveles profesionales y de res-
ponsabilidad dentro de la organización. Los sectores de actividad escogidos perte-
necen al sector industrial de la electrónica, la alimentación y la manufactura en 
general y de ámbito nacional.  

Los resultados de la investigación permiten obtener un instrumento de medida 
para valorar la percepción de discriminación de género mejorado, por lo tanto se 
concluye la idoneidad de la escala para evaluar la discriminación de género y po-
der en un futuro investigar la relación de esta variable con otras de interés en la 
gestión organizativa. A su vez se ha podido observar que siguen existiendo en las 
empresas industriales diferencias en la percepciones de discriminación en función 
del género. 

1.2 Marco teórico 

La discriminación de género en las organizaciones se produce cuando existen 
prácticas desiguales, injustas y no razonables al tomar decisiones en los procesos 
de selección, promoción, evaluación o retribución y se basan en las características 
individuales de las personas como pueden ser la edad, la apariencia, el sexo o el 
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color de la piel y no en las cualificaciones educativas, la experiencia profesional, 
la antigüedad o el desarrollo profesional (Gutek et al., 1996). 

La ausencia de discriminación de género en las organizaciones, ofrece benefi-
cios y ventajas y actúa como fuente de ventaja competitiva sostenida (Barney, 
1991). Es elemental y beneficioso crear un clima de apoyo en las organizaciones 
para que estas alejen la discriminación de género (Early y Mopsakowski, 2000). 
Las organizaciones trazan un comportamiento justo, libre de discriminación de 
género y equitativo con todos los grupos sociales que componen la organización 
(Roberson y Stevens, 2006). 

La existencia de discriminación de género en las organizaciones, o de su per-
cepción, tiene consecuencias negativas tanto para las trabajadoras y los trabajado-
res de la misma, como para la propia organización. La percepción de discrimina-
ción está asociada a resultados negativos (Foley et. al., 2005) contribuyendo a una 
mayor tensión o conflicto laboral, una menor satisfacción en el trabajo y un menor 
compromiso. A modo de resumen, otros estudios han analizado las ventajas de la 
igualdad de oportunidades, entre las que destacan: un aumento del nivel de autoes-
tima de las trabajadoras y los trabajadores (Miner-Rubino et al., 2009), el com-
promiso con la organización ( Ensher et al., 2001; Foley et al., 2005), el incremen-
to en la motivación del personal (Chatman et al., 1998), la reducción de los 
estereotipos sexistas (Konrad, et al., 1992), la disminución 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), y una mayor satisfacción 
laboral (Boada et al., 2005).  

Estudiar la percepción de discriminación de género del personal es importante 
porqué influye en las áreas de la gestión de recursos humanos y la de desarrollo, 
tales como la contratación, la promoción, la retribución, la formación y las rela-
ciones entre las trabajadoras y los trabajadores de la organización. También ha 
aumentado el interés de las organizaciones y las personas responsables de los re-
cursos humanos de conocer la percepción de discriminación en el trabajo, porqué 
esta percepción puede afectar las actitudes, el comportamiento e incluso la salud 
financiera de la organización (Ensher et al., 2001). 

1.3 Instrumentos para medir la percepción de discriminación de 
género

Existen metodologías utilizadas en diferentes ámbitos que afectan la discrimi-
nación de género, como pueden ser escalas para medir el acoso laboral (Cook y 
Goodman, 2006), escalas que expresan la identidad femenina (Fischer et al., 
2000), escalas para medir los roles dentro de las organizaciones (Caldwell y 
O’Reilly, 2009; Caprioli et al., 2009), o las escalas para medir la conciliación de la 
vida personal, familiar y laboral (Carlson, 2000). 
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Para este estudio se ha elegido la escala de Foley et al., (2005) utilizada y vali-
dada en una investigación que examina la relación entre la discriminación de 
género percibida por los miembros de una organización y las actitudes relaciona-
das con el trabajo como la satisfacción laboral, el compromiso con la organización 
y las intenciones de abandonar la organización. 

1.4 Escala de medición de percepción de discriminación de 
género

En la investigación que presentamos se ha traducido y adaptado la escala de 
Foley et al., (2005) para medir la percepción de discriminación de género, com-
puesta por cuatro ítems (ver tabla 1). Cabe destacar que la escala original con 10 
ítems fue diseñada para medir la percepción de discriminación étnica en organiza-
ciones sudamericanas, de estos ítems fueron seleccionados 4 para adaptarlos a la 
investigación de Foley et al., (2005). En nuestra investigación se han utilizado los 
4 ítems seleccionados para medir la percepción de género en las organizaciones. 
El coeficiente alfa para la escala originaria fue de 0,868 (Foley et al., 2005).  

La escala de medición de percepción de discriminación de género resultante, es 
un instrumento de análisis mejorado que ha de permitir incrementar las investiga-
ciones sobre el género y su relación con la gestión organizativa.   

Tabla 1. Escala de medida  adaptada de la de Foley et al. (2005) 

Ítems de discriminación de género 

En el trabajo, algunas veces  siento que mi género (ser hombre o mujer) es una limitación 

Mi género (ser hombre o mujer) tiene una influencia negativa en mi carrera profesional 

En el trabajo, muchas personas tienen estereotipos de tipo sexual y me tratan en consecuen-

cia

En el trabajo, siento que los demás me excluyen  debido a mi género 

1.5 Metodología de trabajo 

La recogida de la  información se ha realizado a través de un cuestionario on-
line, garantizando en todo momento el anonimato de las personas participantes. Se 
han obtenido un total de 354 respuestas de personas de ambos sexos, el 49,7% 
hombres y el 50,28% mujeres, con diferentes niveles profesionales y responsabili-
dades dentro de la organización, diferentes niveles educativos y asegurando una 
antigüedad en la organización de un mínimo de 3 años para poder tener una per-
cepción de discriminación más real. 
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 Las organizaciones donde trabajan las personas que han respondido el cuestio-
nario se caracterizan por su tamaño, ya que son organizaciones de más de 50 tra-
bajadores y trabajadoras y los sectores de actividad representados son el sector de 
la electrónica, la alimentación, la manufacturación, todas del sector industrial y 
también de ámbito nacional. 

Se ha procedido a la comprobación de las propiedades psicométricas de la esca-
la de medida, comprobando si la escala reúne las condiciones de dimensionalidad, 
fiabilidad y validez de la misma.  

El siguiente paso en el proceso metodológico es la realización de un análisis 
factorial para cada variable y comprobar el grado de dimensionalidad a través de 
la matriz de componentes y el análisis de la varianza total explicada. La dimensio-
nalidad tiene como objetivo comprobar que la escala reproduce la estructura facto-
rial de la variable latente. El análisis de fiabilidad y validez de la escala permite 
demostrar que las dimensiones que componen la escala están relacionadas entre sí 
y miden aquello que se pretende medir.  

 La fiabilidad determina la calidad de la escala utilizada en la medida en que 
esté libre de desviaciones importantes producidas por los errores causales y mide 
la consistencia de la recogida de datos,  su cálculo se ha realizado mediante el Alfa 
de Cronbach.  

La validez de la escala verifica que se está midiendo aquello que se pretende 
medir de modo satisfactorio. Se calcula la validez convergente mediante el es-
tadístico Test t (t >1,96, t significativos) y la validez discriminante mediante la 
matriz de correlaciones, la matriz de componentes rotados y el análisis de la va-
rianza total explicada. 

1.6 Resultados y conclusiones 

 Se ha realizado un análisis factorial exploratorio de la escala que ha permitido 
confirmar la validación de la escala de discriminación de género, dando un alfa de 
Cronbach de 0,929. La Tabla 2 muestra que se ha obtenido una elevada consisten-
cia interna ya que la escala original (Foley et al., 2005) tenía un alfa de 0,868, por 
lo tanto se resalta la fiabilidad de la escala que se presenta en esta comunicación. 

Tabla. 2. Alfa de Cronbach de la Escala 

Alfa Cronbach esca-
la original 

Alfa Cronbach escala 
adaptada en la presente 

investigación 
Percepción de discri-

minación  

0,868 0,929 
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Se confirma la validez convergente de la misma, analizando el Test t de las 
cargas factoriales (ver Tabla 3). Cabe destacar que todas las cargas factoriales de 
las variables tienen valores superiores a 1,96 y son estadísticamente significativas. 

Tabla 3. Coeficiente Test t 
Prueba para una muestra

Valor de prueba = 0                                        

t gl Sig. 
(bilate-

ral) 

Diferencia 
de medias 

95% Intervalo de con-
fianza para la diferencia 

Infe-
rior

Supe-
rior

1 32,360 353 ,000 2,203 2,07 2,34 
2 32,439 353 ,000 2,158 2,03 2,29 
3 34,494 353 ,000 2,266 2,14 2,39 
4 32,454 353 ,000 1,921 1,80 2,04 

La matriz de componentes rotados, que tiene como objetivo redistribuir la va-
rianza de los primeros factores a los últimos para lograr un patrón de factores más 
simple y teóricamente más significativo, ha permitido comprobar que todas las va-
riables de la escala tienen una carga significativa, destacando que todos los com-
ponentes tienen valores superiores a 0,856 (ver Tabla 4). La varianza total expli-
cada muestra que un solo componente extraído se acumula el 82’62% de la 
variabilidad de las variables de la escala.  

Tabla 4. Matriz de compontes rotados 
FOLEY1 ,028 ,913 -,043 
FOLEY2 ,024 ,919 -,056 
FOLEY3 ,064 ,869 -,013 
FOLEY4 ,251 ,859 -,068 

Los resultados del análisis hacen posible manifestar que la escala de medición 
utilizada es sólida. Por lo tanto resaltamos la idoneidad de nuestra escala para me-
dir la percepción de discriminación de género en las organizaciones.  

Otro análisis que se ha realizado para comprobar la utilidad de la escala es la 
comprobación estadística de que la percepción de discriminación de género varía 
en función del sexo de los encuestados. Para ello, se ha creado una variable deno-
minada PERDISG a partir de la suma de los cuatro ítems traducidos. Posterior-
mente se ha realizado un análisis de varianza con un factor a través del lenguaje de 
programación R, en donde la variable analizada era PERDISG y el factor era la 
variable sexo. 
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Tabla 5. Resultados de un análisis de varianza de un factor  

Origen de la Variación SS df MS F
nivel
p

Entre Grupos 276,5876 1 276,5876 14,57228 0,00016 
Dentro de Grupos 6.681,09602 352 18,98039

Total 6.957,68362 353       

La Tabla 5 muestra los resultados obtenidos de este análisis de varianza, y 
puesto que el nivel crítico asociado al estadístico F (en nuestro caso: 0,00016) es 
menor que 0,05, se puede rechazar la hipótesis nula de igualdad de medias y con-
cluir que la percepción de discriminación de género no es la misma según el sexo 
de las personas.  

Como líneas de investigación futura, se propone estudiar la relación existente 
entre la percepción de discriminación de género y otras variables organizativas, 
como por ejemplo, la cultura organizativa. También profundizar en el estudio de 
las diferencias de percepción de discriminación per género teniendo en cuenta 
otras variables como el nivel educativo, la edad o el nivel de responsabilidad de-
ntro de la organización y comprobar si las diferencias de percepción entre hom-
bres y mujeres persisten o se minimizan en alguno de los grupos.  
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