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RESUMEN

Objetivo: Evaluar la influencia de las barreras al acceso de la mujer a puestos
directivos sobre el desempefio laboral en una municipalidad de Abancay, 2021.
Material y método: Estudio de disefio no experimental, nivel correlacional
causal, que conté con una muestra formada por 120 mujeres que constituyen
integrantes del personal administrativo de la Municipalidad de Abancay, en
quienes se aplicé dos instrumentos del tipo escala de Likert, elaborados por el
autor y con una confiabilidad de a=0,702 para el cuestionario de barreras al
acceso de la mujer a puestos directivos y a=0,710 para el cuestionario de
desempeiio laboral. Resultados: El 55,0% de las mujeres encuestadas
presentan una percepcion de nivel bajo para las barreras de acceso, mientras
que el 49,2% presentd un desempefio laboral de nivel medio. El analisis de
regresion lineal determind la existencia de una correlacion significativa entre las
barreras de acceso de la mujer a puestos directivos y el desempefio laboral, asi
como con sus dos dimensiones: factores actitudinales y factores operativos
(p<0,05). Conclusién: Las barreras de acceso de la mujer a puestos directivos
influyen de manera significativa sobre el desempefio laboral de las mujeres

trabajadoras.

Palabras clave: Desempefio laboral, Equidad, Enfoque de género, Gestidon

publica, Mujeres-trabajo.
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ABSTRACT

Objective: To evaluate the influence of barriers to women's access to
managerial positions on job performance in a municipality of Abancay, 2021.
Material and method: Non-experimental design study, causal correlation level,
which had a sample of 120 women who constitute members of the
administrative staff of the Municipality of Abancay, in whom two instruments of
the Likert scale type were applied, elaborated by the author and with a reliability
of a = 0.702 for the questionnaire on barriers to women's access to managerial
positions and a = 0.710 for the job performance questionnaire. Results: 55.0%
of the women surveyed present a low level perception of access barriers, while
49.2% presented a medium level job performance. Linear regression analysis
determined the existence of a significant correlation between women's access
barriers to managerial positions and job performance, as well as its two
dimensions: attitudinal factors and operational factors (p <0.05). Conclusion:
Women's access barriers to managerial positions significantly influence the job

performance of working women.

Keywords: Labor performance, Equity, Gender approach, Public management,

Women-work.
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l.  INTRODUCCION

La cifra de mujeres que ocupan cargos directivos de alta responsabilidad ha ido
aumentando lentamente a nivel mundial. Considerando como referencia que un
valor mayor de 30% de mujeres en puestos directivos o de responsabilidad
genera un impacto positivo para la empresa, un andlisis de mas de 3000
empresas en 39 paises de todo el mundo, demostr6 que tan solo nueve de
ellos superaron dicho valor. Diez paises presentaron entre un 20% y 30% de
mujeres en cargos directivos, destacandose el caso de Esparfia con 23,8% y los
Estados Unidos de Norteamérica con 24,1%. Los veinte paises restantes no
superan el 18%, encontrandose el porcentaje mas bajo en Corea del Sur, con

un preocupante 3% (Stem Women, 2020).

A nivel de Latinoamérica, la lucha de las mujeres para ser incluidas en
mas puestos laborales y la obtencion de puestos directivos enfrenta dos
aspectos culturales caracteristicos de su sociedad, la necesidad de la regién
por desarrollar econémicamente y las creencias tradicionales tan arraigadas
que tienen acerca del papel que las mujeres deben desempeniar. Ello conlleva
a que muchas mujeres se vean obligadas a afrontar distintos obstaculos
durante el proceso de su vida laboral, que impiden la ocupacion de puestos de
liderazgo con igualdad de condiciones que sus pares de sexo masculino
(Alcaraz y Vasquez, 2020).

En el Perq, la falta de mujeres en los niveles directivos de las empresas
no es consecuencia exclusiva de comportamientos y decisiones del pasado; ya
que las contrataciones recientes no han expresado modificacion para este
patrén. Para el afio 2019, las mujeres representaban el 44% de las personas
contratadas en el cuarto nivel de empresas latinoamericanas que participan en
el ranking PAR, pero solo 39,3% en el segundo nivel, reduciéndose a 30% en
el primer nivel y apenas un 22,2% para el caso de los directorios. Esta
diferencia también se evidencia en la comparaciéon de los salarios, los cuales

explican las brechas salariales encontradas en el pais (Aequeales, 2019).

A nivel local, el Gobierno Regional de Apurimac ha reportado grandes
brechas en los tres indicadores que conforman el indice de desigualdades de
género: acceso a la participacion politica, educaciéon y trabajo. Una de las
evidencias se encuentra en el hecho de que Apurimac no ha tenido
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congresistas de sexo femenino, hasta las elecciones del afio 2021 en que
asume ese cargo la bachiller en antropologia Maria Taipe Coronado (Congreso
de la Repuiblica, 2021). Esta lentitud de empoderamiento politico, educativo y
econdmico de las mujeres retrasa el progreso de las mujeres en la busqueda
de autonomia e independencia para su vida (Gobierno regional de Apurimac,
2018). En base al panorama descrito, el problema de investigacion del presente
estudio es: ¢Como influyen las barreras al acceso de la mujer a puestos
directivos sobre el desempefio laboral en una municipalidad de Abancay,
20217

La existencia de barreras culturales, arraigadas profundamente en
nuestra sociedad, ha hecho que la transformacion del pais hacia un entorno de
mayor equidad sea muy lenta. El progreso de las politicas de género que
incentivan la igualdad de oportunidades en cargos directivos, no sélo pasa por
obligar a las empresas o al sector publico de que contraten mas mujeres para
dichos puestos, sino también promover la igualdad de género desde las etapas
formativas de las nuevas generaciones, lo cual garantizard un impacto positivo
a mediano plazo, considerando que la brecha se ha reducido en areas

especificas como salud y educacién (Kuhlmann et al., 2017).

Desde un punto de vista teorico, se justifica el presente estudio porque
no hay suficiente bibliografia cientifica especializada que aborde esta
problematica en nuestro pais, y de manera mas especifica a nivel de la regién
Apurimac. Desde el punto de vista practico, la informacion obtenida con los
resultados de la investigacion servird de referencia para futuros estudios y para
gue las autoridades de gobiernos locales de Abancay puedan plantear
alternativas de mejora para dicha situacion, en beneficio de las mujeres que
ocupan y ocuparan cargos directivos. Por otro lado, desde el punto de vista
metodologico, la presente investigacion ofrecera un instrumento de recoleccion
de informacion validado y confiable que pueda ser aprovechado en futuras

investigaciones similares en otras partes del pais.

En torno a los objetivos del estudio, el objetivo general es: Evaluar la
influencia de las barreras al acceso de la mujer a puestos directivos sobre el
desempefio laboral en una municipalidad de Abancay, 2021. A partir de él se
desprenden los siguientes objetivos especificos: Determinar la influencia de las
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barreras al acceso de la mujer a puestos directivos sobre los factores
actitudinales en una municipalidad de Abancay, 2021; Identificar la influencia
de las barreras al acceso de la mujer a puestos directivos sobre los factores

operativos en una municipalidad de Abancay, 2021.

Para el caso de las hipotesis, la hipdtesis general considerada en la
investigacion es: Las barreras al acceso de la mujer a puestos directivos tienen
una influencia negativa sobre el desempefio laboral en una municipalidad de
Abancay, 2021. A partir de esta hipotesis se desprenden las siguientes
hipotesis especificas: Las barreras al acceso de la mujer a puestos directivos
tienen una influencia negativa sobre los factores actitudinales en una
municipalidad de Abancay, 2021; Las barreras al acceso de la mujer a puestos
directivos tienen una influencia negativa sobre los factores operativos en una

municipalidad de Abancay, 2021.



. MARCO TEORICO

Los antecedentes mas recientes encontrados a nivel internacional incluyen los

estudios de:

Gaete y Alvarez (2021)en su articulo plantearon como objetivo realizar
un analisis en torno a la existencia del techo de cristal en las instituciones
estatales de Chile, tomando como referencia el nUmero de mujeres que son
nombradas como resultado de los procesos concursales para ocupar altos
cargos directivos en el sector publico ocurridos en el periodo 2010 — 2017,
usando un estudio de enfoque cuantitativo y nivel descriptivo, y como fuente la
base de datos proporcionada por el Servicio Civil chileno. Los resultados
evidencian que las mujeres sOlo se adjudicaron el 29% de los concursos
realizados en dicho periodo, y los ministerios que presentaron mas
participacion institucional de mujeres son Educacién, Mujer y Salud, con 78,9%,
73,5% y 67,0%, respectivamente. En el caso de las autoridades
gubernamentales y altos mandos de servicio, las mujeres alcanzaron apenas el
33% para el afio 2017. Se concluye que existe una desigualdad en la
ocupacién de puestos directivos del sector publico de Chile, que pueden reflejar

la existencia de un techo de cristal.

Ramos et al. (2020) en su articulo plante6 como objetivo evaluar el nivel
de percepcidn que las mujeres tienen en torno a las barreras de género para su
promocién hacia puestos directivos, a través de un estudio con enfoque
cualitativo, llevado a cabo por una entidad financiera de Espafia que esta
implantando un Plan de Igualdad de Oportunidades. Los resultados evidencian
gue, a pesar de que se reconoce la importancia de la igualdad de
oportunidades, todavia se perciben barreras que limitan a las mujeres su
acceso y promocion a puestos directivos, como las de relacionadas a la cultura
organizacional, el acceso a las redes de poder y el sesgo en la evaluacion
realizada en las mujeres. Se concluye que las mujeres perciben la existencia
de barreras para su promocion y dan una mayor importancia a las medidas

adoptadas para buscar la igualdad, en comparacion con sus pares masculinos.

Acefia y Villanueva (2018)en su articulo plantearon como objetivo
investigar las barreras que limitan el ascenso de las mujeres hacia puestos



directivos en Espafia, y, evidenciar los beneficios que representan tener lideres
del sexo femenino en las esferas directivas, a través de un estudio con enfoque
cualitativo narrativo. Los resultados evidencian que, en las organizaciones que
poseen un 30% de mujeres en los puestos de mando solo la mitad de ellos
generan mayores beneficios al compararse con aquellas que no ocupan cargo
directivo. Los factores que retrasan con mas frecuencia el crecimiento
profesional estan encabezados por los estereotipos establecidos para cada
género, la pobre conciliacion entre trabajo y familia, y una cultura organizativa
controlada fundamentalmente por los hombres para favorecerlo. Se concluye
que las principales barreras que evitan que las mujeres ocupen puestos

directivos estan asociadas a los estereotipos de género.

Castafio et al.(2018) en su investigacién plantearon como objetivo
desarrollar un sistema de clasificacion de los estereotipos de género que
determinan la dificultad de acceso de las mujeres a los puestos directivos, a
través de un estudio de enfoque cualitativo, disefio narrativo, sobre una
muestra de 61 articulos de revistas cientificas indexadas. Los resultados
demuestran la existencia de nueve categorias, agrupadas en dos dimensiones:
descriptiva, que abarca estereotipos ligados a rasgos de personalidad y
habilidades, y prescriptiva, que se relacionan con los estereotipos que abordan
necesidad de adoptar rasgos y roles. Se concluye que la taxonomia es una

herramienta de gestion util para detectar el sesgo en la toma de decisiones.

Rincdn et al. (2017)en su articulo plantearon como objetivo identificar los
factores clave que contribuyen a que exista un menor nimero de mujeres
ocupando puestos directivos de alto nivel, a través de un estudio de enfoque
cualitativo, que usara como fuente de informacién la base de datos de la
Comision Europea Mujeres y hombres en la toma de decisiones, la cual se
complementé con la Encuesta de Poblacion Econdmicamente Activa del
Instituto Nacional de Estadistica y el censo de Catalufia. Los resultados
evidencian que en los puestos relacionados con la toma de decisiones existe
un desequilibrio de género marcado, y que la mayoria de las barreras
registradas estan relacionadas con la existencia de estereotipos de género. Se

concluye que el menor nimero de mujeres en altos mandos directivos esta



relacionado con la existencia de barreras, especialmente las de estereotipo de

género.

Los antecedentes mas recientes encontrados a nivel nacional incluyen

los estudios de:

La Torre (2020)en su investigacion planteé como objetivo analizar las
principales barreras culturales que debe afrontar una mujer en el ambito
laboral, a través de un estudio de disefio no experimental y nivel descriptivo,
sobre una muestra de 335 mujeres de 30 a 44 afos de la zona norte de Lima
Metropolitana. Los resultados evidencian que las mujeres perciben en su
mayoria a la capacidad como principal barrera cultural con 34%, seguido de la
discriminacion con 33%. Sin embargo, al analizar las respuestas de manera
independiente, se aprecian que el 35% de mujeres considera que existe un alto
grado de machismo que se comporta como barrera para ocupar puestos
directivos. Se concluye que existe una percepcion negativa de las mujeres

sobre el potencial que tienen para ocupar cargos directivos.

Reategui (2020) en su tesis magistral plante6 como objetivo establecer
la relacién existente entre las barreras al acceso de la mujer a puestos
directivos y el desempefio laboral en un municipio provincial de la selva
peruana, a través de un estudio de disefio observacional y nivel correlacional,
sobre una muestra conformada por 70 mujeres directivas, en quienes se
aplicaron cuestionarios elaborados por la autora. Los resultados evidencian que
aproximadamente una de cinco mujeres directivas afirma que existen barreras
limitantes para su promocion laboral dentro de la comuna, aproximadamente
una de cada cuatro mujeres resalta que su desempefio laboral no se califica
adecuadamente, ya que no cuenta con un modelo estandarizado de manera
transversal bajo un enfoque de género. Con la prueba de correlacion de
Spearman se determiné la existencia de una relacién positiva baja (p= 0.266).
Se puede concluir que la percepcion de barreras influye en el desempeiio de

las mujeres que ocupan cargos directivos.

Aredo (2020) en su tesis magistral plante6 como objetivo analizar la
forma en que la discriminacion laboral cumple un papel determinante en las

mujeres peruanas para ocupar altos cargos directivos, a través de un estudio



con enfoque cualitativo, de disefio fenomenolégico, que contd con una muestra
de 5 participantes. Los resultados mas importantes destacan la existencia de
discriminacion laboral femenina, como consecuencia de una resistencia a
cambiar el predominio masculino en los negocios, que ha conllevado a las
mujeres a ocupar puestos de mando medio. Se concluye que existe un arraigo
cultural que favorece la ocupacion de puestos directivos por parte de los

varones y un desplazamiento de las mujeres a puestos de mando medio.

Barrientos y Rojas (2018) en su tesis plantearon como objetivo evaluar
las barreras que limitan el desarrollo profesional entre las mujeres que laboran
en la ciudad de Lima Metropolitana, a través de un estudio con enfoque
cualitativo, disefio estudio de casos que cuenta con una muestra de tres
empresas del Grupo Romero: Corporacion de Servicios GR S.A. Corporacion
Primax S.A. y Ransa Comercial S.A. Los resultados evidencian que la
discriminacion para la promocién de puestos no es exclusivamente de género,
sino que incluye aspectos socioeconémicos y raciales; ademas, el personal
directivo del area operativa puede estar representado por un 85% de varones, y
tampoco se encontré una participacion clara del estado para la reduccion de
esta brecha. Se concluye que las mujeres perciben barreras para ascender a

puestos directivos en las empresas, asi como poco apoyo por parte del estado.

Céardenas et al. (2017) en su tesis plantearon como objetivo identificar
las barreras mas comunes y relevantes, que deben enfrentarlas mujeres para
progresar en su trayectoria profesional, a través de un estudio de nivel
exploratorio y enfoque cualitativo, de disefio estudio de casos, que contd con
una muestra de 14 mujeres profesionales que trabajan en Lima Metropolitana.
Los resultados evidencian que las mujeres profesionales afrontan barreras
internas, como la inseguridad y la postergacion de la maternidad; y barreras
externas, como el apoyo en los quehaceres del hogar y la distribucion del
tiempo para cumplir sus actividades; las cuales a su vez se sittan dentro de un
entorno socio cultural, en donde resaltan las diferencias generadas por los
estereotipos de género. Se concluye que las mujeres afrontan barreras de
distinto tipo para poder ascender en la escala laboral y remunerativa, y que

ellas se rigen por las caracteristicas de la sociedad.



En relacidn a las bases tedricas de la variable barreras al acceso de la
mujer a puestos directivos, a lo largo de la historia han existido cambios en la
forma que se dividen las tareas las mujeres y los hombres, de acuerdo con las
exigencias econdmicas y las necesidades sociales. En los ultimos afos, la
bdsqueda de una igualdad de género ha incentivado la incorporacion de las
mujeres de manera activa al mercado laboral, sin embargo, todavia es una
tarea pendiente la participacion igualitaria de la mujer en los puestos

directivos(Galan y Castro, 2020).

Una de las metaforas que mas se emplea para simbolizar las barreras
que tienen que enfrentar las mujeres para alcanzar la igualdad en el campo
laboral, especialmente entre los puestos directivos, es el denominado “techo de
cristal”, empleado desde finales de los ochenta (Carrancio, 2018). La
problematica del techo de cristal esta relacionada con la existencia de barreras
invisibles, como los estereotipos basados en el género, la falta de capital
humano en determina dos sexos, estilos de comunicacion distintos, exclusion
de redes informales, escaso apoyo a programas que permitan sobrellevar el
equilibrio del tiempo trabajo-familia, falta de mentores y modelos a seguir,
segregacion laboral de acuerdo al sexo, y sesgos arraigados en el personal

administrativo (Sabarwahl, 2013).

Las teorias que fundamentan los enfoques de género consideran que la
diferencia de roles asignados a los hombres y las mujeres dentro de la
sociedad no tienen un origen biolégico o natural, sino que se trata de
construcciones culturales. Bajo esta premisa, la desigualdad entre hombres y
mujeres nacen de una serie de preceptos y valores preconcebidos por las
sociedades como una expresion del dominio del patriarcado, y sirven de base
socialmente aceptada para justificar las principales raices del techo de cristal
para las mujeres en sus distintos entornos, como el laboral, académico o
politico (Gutiérrez, 2016).

Si bien los factores que limitan el acceso de las mujeres en puestos
directivos se pueden agrupar segun su origen en tres niveles: individual,
organizacional y de politicas publicas; estos a su vez pueden agruparse segun
sus efectos en dos categorias: factores que afectan su permanencia en la
organizacion, y factores que impiden su acceso dentro de la organizacion.
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Estos factores en su conjunto evidencian las dificultades que deben afrontar

todas las mujeres para progresar en el terreno laboral (Kuschel y Salvaj, 2018).

La dimension Estereotipos de género y discriminacion considera la
existencia de un sesgo de género en la contratacion, es decir, los empleadores
tienen una preferencia predeterminada hacia los candidatos masculinos, la cual
puede deberse a distintas razones(Gonzélez et al., 2019). La teoria econdmica
explica que la discriminacion es el resultado de una informacion imperfecta que
tienen los empleadores acerca de las caracteristicas del capital humano de los
solicitantes, que son relevantes para el puesto y a su vez dificiles de
estandarizar en un curriculum, interpretando de manera estadistica la
existencia de grupos méas productivos y otros menos productivos, reduciendo
asi la posibilidad de identificar en el segundo grupo a trabajadores con mayor

potencial(Baumle y Fossett, 2005).

Existen estereotipos descriptivos basados en el conocimiento directo o
indirecto de las habilidades tipicas de hombres y mujeres, que ha producido
una divisiéon del trabajo en funcion del género, en la que los hombres son vistos
como poseedores de mejores cualidades de agente y liderazgo que las
mujeres, asi como de mayores aspiraciones y compromiso en el trabajo,
mientras que las mujeres poseen mayores cualidades comunitarias asociadas
con los comportamientos afectivos (Cuddy et al., 2004). Por otro lado, existen
también estereotipos prescriptivos, basados en creencias culturales que
determinan lo que hombres y mujeres deben o no deben hacer, y suele ser
justificado por la existencia de valores comunitarios superiores que refuerzan
un sistema de autoridad patriarcal a favor de los hombres, y en algunos casos,
llegando a sancionar a las mujeres que infringen dichas reglas (Bernard y
Correll, 2010).

La dimension Roles y responsabilidades familiares considera que las
trayectorias ocupacionales de las mujeres generalmente son el resultado de
oportunidades limitadas, y que el trabajo domeéstico no remunerado que
realizan interfiere de forma negativa con la energia que pueden disponer en su
trabajo remunerado, lo cual conlleva a una disminucion en su posibilidad de
ocupar puestos directivos en el futuro (Cutillo y Centro, 2017). Cuando existe
un conflicto entre el trabajo y la familia, la ausencia de una supervision que
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apoye a la familia suele incrementar la demanda de acuerdos laborales
flexibles entre las mujeres que ocupan cargos directivos. Por otro lado, la
presencia de una supervisora conlleva también a una mayor demanda de
acuerdos laborales flexibles, pero en este caso, por parte de los mismos
gerentes, por lo que se deduce que una supervision apropiada obliga a los
gerentes a adoptar medidas de apoyo para su personal directivo femenino (Kim
y Gong, 2020).

La dimension Seleccion y evaluacion se basa en los mismos patrones
culturales mencionados en la dimensidn estereotipos de género vy
discriminacion, a partir de los cuales los empleadores adoptan un sesgo para
elegir a una persona para ocupar un determinado puesto de trabajo. Los
sesgos pueden variar de acuerdo a la sociedad donde se encuentran, siendo el
género y la raza, tanto del solicitante como del evaluador, las mas

mencionadas en el contexto americano (Vick y Cunningham, 2018).

La dimension Modelos de referencia se basa en el hecho de que la falta
de modelos que incentiven a las mujeres a ocupar cargos considerados propios
de los hombres limita sus proyecciones y aspiraciones laborales. Por ello, se
han planteado alternativas novedosas como el uso de aplicativos moviles para
informar a las mujeres sobre modelos a seguir en campos como las ciencias,
tecnologias y matematicas (Garcia et al., 2020), e incluso, intervenciones de
menor costo, como proporcionar clases introductorias que aborden la historia
de éxito de mujeres en determinadas areas, pueden aumentar el interés de las

mujeres jovenes por seguir el mismo camino (Porter y Serra, 2020).

La dimension Estructura y procesos organizacionales considera que la
jerarquia que se establece dentro de la organizacion laboral puede influir en el
ingreso y promocion de su personal, especialmente entre las mujeres, aun mas

gue los roles individuales o el género(Gaete, 2021).

La dimension Exclusion de redes informales, se basa en un fenbmeno
por el cual, dentro del &mbito empresarial, las mujeres no son consideradas
igual a sus pares masculinos en los canales de comunicacion, networking y
apoyo que existen entre los diferentes niveles de la empresa, al punto de ser

determinante en su posible promocion profesional. Se estima que una de cada
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tres mujeres considera que el apoyo de estas redes informales es insuficiente,
constituyendo una de las barreras mas frecuentes (Observatorio Igualdad y
Empleo, 2020).

En relacidbn a las bases tedricas de la variable desempefio laboral,
Chiavenato(2000) lo define como aquellas acciones o comportamientos que se
observan en los trabajadores y son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion. Su importancia es tal, que un buen desempefio laboral es
considerado como la fortaleza de mayor importancia que presenta cualquier

organizacion.

En el campo de la salud, se define como el comportamiento o la
conducta real adoptada por los trabajadores como parte de su labor profesional
y técnica, asi como en el aspecto de las relaciones interpersonales, que forman
parte del proceso de atencion en salud de la poblacién, y puede verse afectado
también por el componente ambiental(Salas et al., 2012).

La mayoria de los investigadores que se centran en la evaluacion del
desempeiio laboral se han limitado a situaciones y entornos particulares sin
conseguir una generalizacion de sus hallazgos, lo cual ha permitido predecir y
aplicar de manera practica en vez de explicar y construir teorias. La existencia
de estas dos tendencias ha generado una variedad de formas de medir el
desempeiio laboral en la actualidad. Es por ello que todas las dimensiones que
abordan diferencias particulares capaces de ser medibles y consideradas
importantes para la productividad, la eficiencia o la rentabilidad de la unidad u
organizaciéon han sido empleadas como una medida del desempefio laboral,
por ejemplo, los niveles de ausentismo, las valoraciones de productividad y las

calificaciones del trabajo en equipo(Viswesvaran y Ones, 2017).

Para Chiavenato (2000)el desempefio puede ser evaluado a través de
factores previamente definidos y valorados, agrupados en dos grandes grupos

o dimensiones: los factores actitudinales y los factores operativos.

La dimension factores actitudinales hace alusion a caracteristicas
propias del trabajador. La disciplina del trabajador conlleva a un mejor
cumplimiento de las labores encomendadas dentro de los plazos establecidos,

y conlleva a su vez a un mejor desempeiio laboral (Jannah et al., 2020). La
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actitud cooperativa favorece el trabajo en equipo y la existencia de un
agradable clima laboral en las instituciones, sin embargo se han evidenciado
casos en los que el personal no proporciona ayuda a sus compafieros de
trabajo, y también casos en los que un trabajador opta por no recibir ayuda de
sus compaferos, muchas veces como el resultado de creencias negativas que
terminan mermando su desempefio laboral (Thompson y Bolino, 2018). La
responsabilidad, que consiste en reconocer las fallas propias y aceptar posibles
reprimendas de las autoridades en el caso de haber incumplido con las
funciones encomendadas o haber llevado a cabo un desempefio por debajo de
lo esperado, también juega un papel importante en el desempefio laboral del

empleado(Simorangkir et al., 2019).

La dimensién factores operativos hace alusion a caracteristicas propias
del trabajo realizado. EI conocimiento del trabajo es la base para desarrollar
habilidades en el trabajo que realiza, considerando que, en la medida en que el
trabajo requiera razonamiento, planificacion o memoria, la velocidad y la fluidez
del desempefio dependeran de la capacidad cognitiva, y por otra parte, dicha
capacidad permite determinar hasta qué punto la persona domina los
conocimientos necesarios para que su desempefio llegue a la excelencia
(Hunter, 2017).El trabajo en equipo permite el desarrollo de habilidades y
perspectivas de los empleados mediante el intercambio automatico de
opiniones positivas, retroalimentaciones, experiencias y puntos de vista entre
sus integrantes, y este proceso crea un constante desarrollo en la organizacién
de los servicios y el desempeiio laboral de los trabajadores, a la vez que
aminora su carga y presion laboral como resultado de una mejor distribucion de
las tareas (Sanyal y Hisam, 2018). El liderazgo, especialmente el de tipo
transformacional, constituye uno de los predictores mas importantes del
desempeiio laboral, y no solo debe limitarse al personal directivo, sino que
también debe estar presente entre los mismos trabajadores, para asi tomar el
control de situaciones y conflictos que puedan presentarse en su entorno

laboral (Manzoor et al., 2019).
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacién
Tipo

El estudio esté fundamentado en el paradigma del positivismo, el cual emplea
una metodologia de enfoque cuantitativo. De acuerdo con el enfoque
cuantitativo los datos que se recolectaron de las dos variables de estudio,
barreras al acceso de la mujer a puestos directivos y desempefio laboral,
tendran caracter numérico y cuantificadas a través de indicadores para su
posterior andlisis estadistico, con lo que se obtendran conclusiones que podran
ser generalizadas (Hernandez & Mendoza, 2018). Por otro lado, también se
encuentra clasificada como una investigacion basica porque su proposito es
ampliar la informacién y teoria que ya se conoce acerca de un determinado
fenomeno(Del Cid et al., 2011).

Disefio

El estudio presentard un disefio observacional, también conocido como no
experimental, ya que el investigador no intervino ni manipuldé alguna de las
variables, y se limita a presentar las caracteristicas observadas en el fenébmeno

investigado, ya sea para describilo o para relacionarlo con otras
variables(Bernal, 2010).

En cuanto al nivel del estudio, esta considerado como un estudio correlacional
causal, ya que busca establecer la existencia de una relacién significativa entre
dos variables(Hernandez & Mendoza, 2018), para el caso del presente estudio,

las barreras al acceso de la mujer a puestos directivos y el desempeifio laboral.

El esquema que representa este disefio de investigacion es el siguiente:

Dénde:

- M: muestra de trabajadores.
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- X: Variable 1 barreras al acceso de la mujer a puestos directivos
- Y: Variable 2 desempefio laboral

- r: relacion entre las variables

3.2Variables, operacionalizacion

Variable 1: Barreras al acceso de la mujer a puestos directivos

Definicion Conceptual: Proceso de segregacion vertical en que la mujer
tiende a ocupar menos cargos de responsabilidad y con ello, tener un menor

desarrollo profesional o desempefio (Larrieta et al., 2015).

Definicion operacional: Categoria determinada a partir de los puntajes

obtenidos en la escala, de acuerdo con las dimensiones roles vy

responsabilidades familiares, seleccién y evaluacion, modelos de referencia,

estructura y procesos organizacional es, exclusion de redes informales.

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable barreras al acceso de la mujer a puestos

directivos
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES CATEGORIAS TECNICA
INSTRUMENTO
Barreras al Estereotipos de Estereotipos e ideas 1=Totalmente en Cuestionario de
acceso de la géneroy preconcebidas desacuerdo barreras al
mujer a discriminacion Modelo de mujeres 2=En desacuerdo acceso de la
puestos directivas con éxito. 3=Indiferente mujer a puestos
directivos 4=De acuerdo directivos
5=Totalmente de
acuerdo
Rolesy Roles de género. 1=Totalmente en
responsabilidades  Rol de cuidador del desacuerdo
familiares hogar de la mujer. 2=En desacuerdo
Alteracion de las 3=Indiferente
jornadas laborales. 4=De acuerdo
Menor disposicion a 5=Totalmente de
aceptar puestos acuerdo
Seleccion y Oportunidades 1=Totalmente en
evaluacion laborales orientadas a desacuerdo
mujeres funcionarias. 2=En desacuerdo
Ocultar informacion 3=Indiferente
sobre procesos de 4=De acuerdo
reclutamiento 5=Totalmente de
acuerdo
Modelos de Programa de 1=Totalmente en
referencia mentoring. desacuerdo
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Tener una mujer
exitosa como mentora
que me oriente en mi
profesion.

2=En desacuerdo
3=Indiferente
4=De acuerdo
5=Totalmente de
acuerdo

Estructura 'y
procesos
organizacionales

Las mujerespueden
ofrecer lo mejor de si
mismas.

La MPSM es flexible.
Posibilidad de
renunciar por falta de
flexibilidadu
oportunidades.

1=Totalmente en
desacuerdo
2=En desacuerdo
3=Indiferente
4=De acuerdo
5=Totalmente de
acuerdo

Exclusion de
redes informales

Redes sociales para
acceso a informacion
laboral oportuna.
Reclutamiento en
cargos directivos por
recomendaciones y
redes de contactos
informales.

1=Totalmente en
desacuerdo
2=En desacuerdo
3=Indiferente
4=De acuerdo
5=Totalmente de
acuerdo

Variable 2: Desempefio laboral

Definicién Conceptual: Son las acciones o comportamientos observados en

los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organizacion
(Chiavenato, 2000).

Definicion operacional: Categoria determinada a partir de los puntajes

obtenidos en la escala, de acuerdo a las dimensiones factores actitudinales y

factores operativos.

Tabla 2

Matriz de operacionalizacién de la variable desempefio laboral

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES CATEGORIAS TECNICA
INSTRUMENT
O
Desempefio Factores Disciplina 1=Totalmente en desacuerdo Cuestionario de
laboral actitudinales Actitud 2=En desacuerdo Desempefio
cooperativa 3=Indiferente laboral.

4=De acuerdo
5=Totalmente de acuerdo

Responsabilidad

Factores Conocimiento 1=Totalmente en desacuerdo
operativos del trabajo 2=En desacuerdo
Trabajo en 3=Indiferente
equipo 4=De acuerdo
Liderazgo 5=Totalmente de acuerdo
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3.3 Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

La poblacién es definida por Lopez (2004)como “el conjunto de personas u
objetos de los que se desea conocer algo en una investigacion”. La poblacion
esta formada por el total de mujeres que conforman el personal administrativo
de la Municipalidad de Abancay, el cual hasta el mes de setiembre del afo
2021 es un total de 173mujeres, y presenta la siguiente distribucion, de
acuerdo con informacion proporcionada por el Area de Recursos Humanos de

dicha comuna:

Tabla 3
Distribucion de mujeres que trabajan como personal administrativo en la

Municipalidad de Abancay, 2021 segun cargo Y tipo de contrato.

n %
Cargo directivo
Con cargo directivo 5 2.9
Sin cargo directivo 168 97.1
Contrato
CAS 113 65.3
DL.276 60 34.7
Total general 173 100.0

Fuente. Area de Recursos Humanos de la Municipalidad de Abancay, 2021

Muestra

La muestra es definida por Lépez (2004) como “un subconjunto o parte del
universo o poblacion en que se llevara a cabo la investigacién”, y que debe
cumplir con la caracteristica de ser representativa para toda la poblaciéon. Se
trabajo con muestra probabilistica seleccionada mediante muestreo aleatorio
simple. Se considera como criterios de exclusion: no desear participar en el
estudio o negarse a firmar el consentimiento informado, encontrarse con un
estado de salud que le impida contestar los cuestionarios en las fechas
programadas, y tener un tiempo de trabajo en la municipalidad menor de tres

meses.
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La muestra de estudio fue de 120mujeres del personal administrativo, y se
determind a través de la formula para poblaciones finitas, considerando una
poblacién de 173 trabajadores, una probabilidad de éxito (p) de 50%, un error

méximo de 0,05 y un valor Z para una confianza del 95%.

Zz*p*q*N
e?x(N—1)+ z2xpxq*N

n =

Dénde:

n: tamafio de la muestra

N: tamafio de la poblacion (173)

e: error estipulado (0,05)

Z: valor Z en la distribucion normal al 95% de confianza (1,96)
p: probabilidad de que ocurra un evento (0,5)

g: probabilidad de que no ocurra un evento (0,5).

_ 1.96% % 0.5 * 0.5 * 173
©0.052 % (172) + 1.962% 0.5 0.5

n

_ 166,1492
"~ 043+ 0.9604

n

n = 119,497

n= 120

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se utilizé para ambas variables de estudio sera la encuesta.
Segun Hernandez y Mendoza(2018) la encuesta consiste en la realizacion de
una serie de preguntas previamente estandarizadas con las que el investigador
obtiene informacion sobre una variable, directamente de la persona

investigada.
Los instrumentos usados fueron dos cuestionarios del tipo Escala de Likert.

1) Para la variable barreras al acceso de la mujer a puestos directivos se
empleard un cuestionario con formato de Escala de Likert elaborado por el
autor de la tesis, tomando como base el instrumento elaborado por Reategui

(2020)en su tesis magistral. El instrumento consta de 25 enunciados con cinco
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alternativas que varian de 1 a 5 puntos, siendo 1 para la opcién nunca y 5 para
la opcion siempre. Las preguntas se encuentran distribuidas en cinco
secciones, correspondientes a las dimensiones mencionadas en el cuadro de

operacionalizacion.

2) Para la variable desemperio laboral se utilizé6 un cuestionario con formato de
Escala de Likert adaptado a partir del instrumento elaborado por Rios y Vigo
(2018) que consta de 12 enunciados con cinco alternativas que varian de 1 a 5
puntos, siendo 1 para la opcion totalmente en desacuerdo y 5 para la opcién
totalmente de acuerdo. Las preguntas se encuentran distribuidas en dos
secciones, correspondientes a las dimensiones factores actitudinales y factores

operativos considerados en la operacionalizacion.

Debido a que ambos instrumentos son adaptaciones, en la presente
investigacion se procedié a una validacion del contenido mediante juicio de
expertos, en el que se conté con la participacion de tres profesionales de salud
con grado de maestria y doctorado en areas relacionadas con la salud y

gestion.

Tabla 4

Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de barreras al
acceso de la mujer a puestos directivos

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Dra. Moscol Baca, Teodora Si Si Si Aplicable
Mg. Chiclla Chavez, Nérida Si Si Si Aplicable
Mg. Vega Gonzales, Emilio Si Si Si Aplicable
Tabla 5

Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de Desempefio
laboral

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Dra. Moscol Baca, Teodora si si Si Aplicable
Mg. Chiclla Chavez, Nérida si si si Aplicable
Mg. Vega Gonzales, Emilio si si si Aplicable
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Adicionalmente, se realiz6 una prueba piloto con una muestra de 20
trabajadoras para hallar la confiabilidad de los instrumentos mediante el calculo
del coeficiente de Alfa de Cronbach, asi como los baremos para determinar los

rangos de puntajes para cada nivel.
Tabla 6

Andlisis de confiabilidad total del cuestionario de barreras al acceso de la mujer
a puestos directivos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,702 25

Sobre una prueba piloto en 20 trabajadoras se alcanz6 un Alfa de Cronbach de
0,702. El resultado nos puede mostrar un nivel de confiabilidad alto en el

Cuestionario de barreras al acceso de la mujer a puestos directivos.

Tabla 7

Andlisis de confiabilidad total del cuestionario de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,710 12

Sobre una prueba piloto en 20 trabajadoras se alcanzé un Alfa de Cronbach de
0,710. EIl resultado nos puede mostrar un nivel de confiabilidad alto en el

cuestionario de desempeifio laboral.

Tabla 8

Baremos de los instrumentos validados en el estudio

Barreras al Desempeifio Factores Factores
acceso laboral actitudinales operativos
Percentiles
P90 97,90 50,90 24,90 26,00
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P75 94,75 47,00 22,00 25,00

P50 90,50 43,50 22,00 22,00
P25 85,00 40,25 20,00 19,00
P10 77,30 37,20 18,20 19,00
Niveles
Alto 295 >47 >22 >25
Medio 85-94 40-47 20-22 19-25
Bajo <85 <40 <20 <19

En la tabla 8 se presentan los baremos que permitieron la determinacién de los
niveles para las dos variables de estudio, asi como para las dimensiones del
desempefio laboral, considerando como puntos de corte los percentiles P75 y
P25.

3.5. Procedimientos

Para la realizacién de la presente investigacion se procedié primero con el
tramite de la solicitud de autorizacion con las autoridades educativas de la
Universidad César Vallejo dirigido hacia la Municipalidad de Abancay. Con el
permiso otorgado por la Municipalidad de Abancay se coordinaron las fechas

en que seran aplicadas las encuestas virtuales.

El cuestionario fue elaborado primero en la Plataforma de Formularios Google.,
y posteriormente el enlace virtual fue distribuido entre el 18 y 24 de octubre, a
traveés del sistema de mensajeria instantanea de Whatsapp y por el correo

electrénico de Gmaiil.

Al concluir la distribucidon de encuestas, se procedio a descargar la matriz de
respuestas de los cuestionarios desde la Plataforma de Formularios Google en
el formato Excel. Finalmente se trasladé de los datos de la matriz Excel hacia el
programa SPSS version 25, en donde se realizara el andlisis estadistico, previo
control de calidad de las respuestas, mediante la depuracion de los

participantes cuyas respuestas hayan sido incompletas.
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3.6. Método de analisis de datos

Para el andlisis de los datos se contemplaron dos etapas:

Andlisis descriptivo, para lo cual se emplearon tablas de frecuencias
para describir las caracteristicas generales de la muestra, y la
estadistica descriptiva de los puntajes que se obtuvieron en la variable
barreras al acceso de la mujer a puestos directivos y en la variable
desemperio laboral, asi como en sus dimensiones, considerando el valor

minimo, el valor maximo, la media y la desviacion estandar.

Analisis inferencial, que permitié determinar si las barreras al acceso de
la mujer a puestos directivos influyen de manera significativa sobre el
desemperio laboral de las trabajadoras de la Municipalidad de Abancay.
Primero se realizé el test de normalidad de Kolgomorov-Smirnov para

las variables y dimensiones consideradas en el estudio.
Tabla 9

Resultados de la prueba de normalidad

K-S Sig. Normalidad
Barreras de acceso 0,977 0,295 Si
Desempefio laboral 1,932 0,001 No
Factores actitudinales 1,839 0,002 No
Factores operativos 1,732 0,005 No

Nota: K-S: Test de Kolgomorov-Smirnov. Se consideraron distribucién normal aquellos

valores de significancia mayor o igual a 0,05.

Posteriormente se utilizaron los modelos de regresion lineal,
considerando un nivel de significancia de 0,05; en donde la variable
independiente seran las barreras al acceso de la mujer a puestos
directivos, mientras que las dependientes correspondieron al
desempeiio laboral y sus dimensiones: factores actitudinales y factores

operativos.
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3.7. Aspectos éticos

La investigacion tuvo como objeto de estudio a una muestra de seres humanos,
por lo tanto, su realizacién tomé en consideracion los denominados principios
bioéticos de la investigacion: beneficiencia, no maleficiencia, justicia y
autonomia. La explicacibn de estos principios fue proporcionada a las
trabajadoras encuestadas antes de responder las preguntas del cuestionario,
con el propésito de que den su consentimiento y reconozcan que se les ha
explicado todo lo necesario en cuanto al estudio que se esta realizando, la
confidencialidad de la informacion brindada, el respeto de su anonimato, y la
libertad plena para decidir participar o no, sin que ello represente represalia

alguna para ellas.
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IV. RESULTADOS
4.1 Andlisis descriptivo

Tabla 1.

Caracteristicas de las trabajadoras de la Municipalidad de Abancay.

Caracteristica Frecuencia Porcentaje
Grupo etario Menor de 30 44 36,7
30a39 41 34,2
40 a 49 30 25,0
50 a mas 5 4,2
Estado civil Soltero 40 33,3
Casado 38 31,7
Conviviente 41 34,2
Otro 1 0,8
Numero de hijos Ninguno 34 28,3
Sélo uno 51 42,5
Sélo dos 29 24,2
Mas de dos 6 5,0
Cargo Asistente administrativo 41 34,2
Abogada 20 16,7
Secretaria 13 10,8
Técnica administrativa 23 19,2
Analista 8 6,7
Docente 4 3,3
Directiva 3 2,5
Otro 8 6,6
Total 120 100,0

De acuerdo con la tabla 1, se puede afirmar que la mayoria de trabajadoras
gue formaron parte del estudio presentaron una edad menor de 30 afios
(36,7%), estado civil conviviente (34,2%), tenian un solo hijo (42,5%) y ocupan

en su mayoria cargos de asistente administrativo (34,2%).

Tabla 2.

Niveles de las variables y dimensiones consideradas en el estudio.

Bajo Medio Alto
n % n % n %
Barreras de acceso 66 55,0 23 19,2 31 25,8

Estereotipos de género 26 21,7 78 650 16 13,3



Roles y responsabilidades 16 13,3 68 56,7 36 30,0

Seleccidén y evaluacién 21 17,5 58 48,3 41 34,2
Modelos de referencia 22 18,3 25 208 73 60,8
Estructura y procesos 37 30,8 61 50,8 22 18,3
Exclusion de redes 38 31,7 38 31,7 44 36,7

En la tabla 2 se observa que en la variable barreras de acceso a la mujer a
puestos directivos presenta en su mayoria nivel bajo con 55,0% seguido de un
nivel alto con 25,8%. Las dimensiones con nivel mas alto de percepcion fueron
los modelos de referencia con 60% y la exclusion de redes con 36,7%, lo que
indica una necesidad de busqueda de modelos femeninos que lideren en su
ambiente de trabajo, asi como una sensacion de que no forman parte de las

redes que determinaran su futuro profesional.

Tabla 3.

Niveles de las variables y dimensiones consideradas en el estudio.

Bajo Medio Alto
n % n % n %
Desempefio laboral 19 15,8 59 49,2 42 35,0
Factores actitudinales 22 18,3 22 18,3 76 63,3
Factores operativos 17 14,2 89 742 14 11,7

En la tabla 3 se observa que en la variable desempefio laboral se hallé un
predominio del nivel medio con 49,2%. En el caso de las dimensiones, los
factores actitudinales presentaron nivel alto en el 63,3% y los factores
operativos presentaron un nivel medio en el 74,2%. Ello evidencia que existe
una mayor actitud del personal para hacer bien su trabajo, pero se perciben en
ellos mismos algunas deficiencias en su aspecto operativo, como resultado de

una falta de capacitacion o inseguridad.
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4.2 Anédlisis inferencial

Para demostrar la existencia de influencia de las barreras de acceso de la
mujer a puestos directivos sobre el desemperio laboral, se utilizo el modelo de
regresion lineal, el cual determina en qué medida una variable influye sobre
otra basados en un modelo de ecuacion lineal: Y= aX + b, donde X es la
variable independiente, Y es la variable dependiente, y los coeficientes ay b

son los valores (3 obtenidos en la regresion.
Prueba de hipdétesis general
Tabla 4.

Regresion lineal de las barreras de acceso de la mujer a puestos directivos y el
desempefio laboral.

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
1 (Constante) 14,768 3,052 4,839 0,000
Barreras de acceso 0,363 0,037 0,670 9,811 0,000

Nota: Variable dependiente: Desempefio laboral; R= 0,670; R cuadrado= 0,449.

La tabla 4 evidencia que las barreras de acceso de la mujer a los puestos
directivos influyen significativamente sobre el desempefio laboral (p=0,000). De
acuerdo con el valor del R cuadrado obtenido, el 44,9% de la variacién del
desemperio laboral se explica por la variable barreras de acceso de la mujer a
los puestos directivos. La ecuacion de regresion queda establecida de la

siguiente manera:

Desempefiio laboral = 14,768 + 0,363 Barreras de acceso
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Prueba de hipotesis especifica 1
Tabla 5.

Regresion lineal de las barreras de acceso de la mujer a puestos directivos y los
factores actitudinales.

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
1 (Constante) 6,290 1,766 3,562 0,001
Barreras de acceso 0,206 0,021 0,662 9,594 0,000

Nota: Variable dependiente: Factores actitudinales; R= 0,662; R cuadrado= 0,438.

La tabla 5 evidencia que las barreras de acceso de la mujer a los puestos
directivos influyen significativamente sobre los factores actitudinales (p=0,000).
De acuerdo con el valor del R cuadrado obtenido, el 43,8% de la variacion de
los factores actitudinales se explica por la variable barreras de acceso de la
mujer a los puestos directivos. La ecuacion de regresion queda establecida de

la siguiente manera:

Factores actitudinales = 6,290 + 0,206 Barreras de acceso

Prueba de hipodtesis especifica 2
Tabla 6.

Regresion lineal de las barreras de acceso de la mujer a puestos directivos y los
factores operativos.

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
1 (Constante) 8,478 1,644 5,157 0,000
Barreras de acceso 0,158 0,020 0,588 7,906 0,000

Nota: Variable dependiente: Factores operativos; R= 0,588; R cuadrado= 0,346.
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La tabla 6 evidencia que las barreras de acceso de la mujer a los puestos
directivos influyen significativamente sobre los factores operativos (p=0,000).
De acuerdo con el valor del R cuadrado obtenido, el 34,6% de la variacion de
los factores operativos se explica por la variable barreras de acceso de la mujer
a los puestos directivos. La ecuacion de regresion queda establecida de la

siguiente manera:

Factores operativos = 8,478 + 0,158 Barreras de acceso
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V. DISCUSION

La revision tedrica realizada en la presente investigacion determiné que en los
altimos afos, la busqueda de una igualdad de género ha incentivado la
incorporacion de las mujeres de manera activa al mercado laboral, sin
embargo, todavia es una tarea pendiente la participacion igualitaria de la mujer
en los puestos directivos(Galan y Castro, 2020). Sobre este aspecto, Acefia y
Villanueva (2018)en Espafia, evidenciaron que en las organizaciones que
poseen un 30% de mujeres en los puestos de mando solo la mitad de ellos
generan mayores beneficios al compararse con aquellas que no ocupan cargo
directivo. Esto puede repercutir en el desempefio laboral de las mujeres, al no
encontrar una compensacion al esfuerzo extra realizado al asumir cargos
directivos como sus pares varones. Sin embargo, pocos estudios abordan esta
problematica y buscan establecer una relacion de causalidad entre las barreras
de acceso de la mujer a puestos directivos y su desempefio laboral, por lo que
la presente investigacion constituye un aporte que sera de mucha utilidad para

el area de la gestion publica.

Por otro lado, en Chile, Gaete y Alvarez (2021) encontraron que a las
mujeres solo se adjudicaron el 29% de los concursos realizados a nivel de las
distintas instituciones gubernamentales de dicho pais, en el periodo 2010-2017,
siendo los ministerios de Educacién, Mujer y Salud los que presentaron mas
participacion institucional de mujeres, con 78,9%, 73,5% Yy 67,0%,
respectivamente. Para el caso de las autoridades gubernamentales y altos
mandos de servicio, las mujeres alcanzaron apenas el 33% para el afio 2017,
por lo que es evidente que aun existe una disparidad por superar para alcanzar
la igualdad entre varones y mujeres. Pero dicho panorama es aun mas
marcado en los demas paises de Latinoamérica, y en el caso del Perq, las
mujeres ocupan puestos laborales de las grandes empresas en una proporcion
promedio cercana al 33%, con una mayor frecuencia en los puestos de menor
nivel y descendiendo hasta un 22% cuando se trata de directivos de alto
mando. Dicha diferencia también se evidencia en la comparacion de los
salarios, los cuales podrian explicar las brechas salariales encontradas en el

pais (Aequeales, 2019).



La percepcion de las trabajadoras de la Municipalidad de Abancay en
torno a las barreras de acceso de la mujer a puestos directivos presenta un
nivel bajo en el 55% de ellas, seguido de un 25,8% que tiene un nivel alto, a
diferencia de la percepcion del desempefio laboral en donde se encontré un
nivel medio en el 49,2% seguido de un nivel alto en el 35%. Un resultado
similar fue reportado por La Torre (2020) en mujeres que laboran en la zona
norte de Lima metropolitana, donde encontraron un 35% de mujeres que
percibian un alto grado de machismo que constituye una barrera para la
ocupacion de puestos directivos. En base a estos hallazgos en comun puede
evidenciarse que las barreras de acceso no son percibidas como negativas por
la mayoria de mujeres, posiblemente por el nivel de desconocimiento que
tienen acerca de dichas barreras o la poca importancia que le dan a su
presencia dentro de su entorno laboral.

Las barreras de acceso relacionadas con la existencia de estereotipos
de género suelen pasar poco advertidas en estudios que emplean como
instrumento una encuesta, ya que la interpretacibn subjetiva de estos
indicadores no puede ser analizada en su real magnitud cuando se dispone
s6lo de preguntas cerradas. Por ello, debe tomarse en consideracion los
resultados obtenidos por Castafio et al.(2018)los cuales permitieron la
elaboracion de un sistema de clasificacion de los estereotipos de género que
determinan la dificultad de acceso de las mujeres a los puestos directivos,
agrupadas en dos dimensiones: descriptiva, que abarca estereotipos ligados a
rasgos de personalidad y habilidades, y prescriptiva, que se relacionan con los
estereotipos que abordan necesidad de adoptar rasgos y roles. Es posible que
en futuras investigaciones, puedan elaborarse instrumentos especificos para
los estereotipos de género como barreras de acceso de la mujer a puestos
directivos, usando como base dicha taxonomia, y asi ampliar la teoria existente
sobre este tema. Otra investigacion que encontré un resultado a favor de la
existencia de estereotipos de género corresponde a la realizada por Rincon et
al. (2017) en Espafa, quienes encontraron menor nuamero de mujeres
ocupando puestos directivos de alto nivel, usando como fuente de informacién
la base de datos de la Comisidon Europea Mujeres y hombres en la toma de

decisiones, la cual se complementd con la Encuesta de Poblacion
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Economicamente Activa del Instituto Nacional de Estadistica y el censo de
Catalufia; y que dicho desequilibrio estaba determinado por la presencia de
barreras relacionadas con la existencia de estereotipos de género, reforzando
la propuesta mencionada anteriormente, de que es necesario un nuevo
instrumento para medir exclusivamente los estereotipos de género presentes

en el ambito laboral.

De manera cercana a los estereotipos de género, los roles y
responsabilidades familiares constituyen una de las barreras que mas afecta a
las mujeres que tienen una familia constituida, y mas aun cuando tienen nifios
pequefios, ya que sus decisiones laborales se encuentran limitadas ante la
posibilidad de que afecte su espacio de tiempo familiar y la capacidad de
asumir los quehaceres que le corresponde atender en el hogar, en donde es
posible que no cuente con apoyo de su pareja. Esto fue mencionado también
por Cardenas et al. (2017) en una investigacion que conté con una muestra
formada por mujeres profesionales que trabajan en Lima Metropolitana, en la
cual se destacan las dificultades que afrontan las mujeres para alcanzar un
equilibrio trabajo-hogar, que las obliga a renunciar a proyecciones propias en el
ambiente laboral o, a retrasar de manera indefinida su maternidad, para poder
acceder a una mayor escala remunerativa u ocupar un puesto de mayor

responsabilidad.

En el caso de las barreras de acceso correspondientes a la selecciéon y
evaluacion, Ramos et al. (2020) ya habia destacado el efecto que posee este
grupo de factores agrupados por dichos autores bajo la denominacion sesgo en
la evaluacién realizada en las mujeres, lo cual tiene un arraigo cultural que
nace de la premisa que los varones hacen un trabajo de mayor calidad que las
mujeres so6lo por tratarse de varones. Ademas, las mujeres perciben la
existencia de barreras para su promocion y dan una mayor importancia a las
medidas adoptadas para buscar la igualdad, en comparacion con sus pares
masculinos, quienes no suelen darle importancia a dicho tema ya que
consideran que no les afecta o que dichas diferencias se encuentran

justificadas por merito propio.

En relacién a la necesidad de que las mujeres tengan modelos de
referencia en el campo laboral en que se desenvuelven, puede destacarse una
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de las conclusiones a las que llegé Aredo (2020) en su investigacion, en la que
hacen referencia a una discriminacion laboral femenina, como consecuencia de
una resistencia a cambiar el predominio masculino en los negocios, y que ha
conllevado a que muchas mujeres prefieran ocupar o sean seleccionadas sélo
para ocupar puestos de mando medio. A partir de estos hallazgos puede
destacarse la necesidad de que las instituciones impulsen el reconocimiento de
los logros obtenidos por mujeres en determinados cargos, con el proposito de
que sirvan de émulo a las futuras generaciones de mujeres trabajadoras y no
dependan de modelos masculinos para incentivar su desarrollo profesional o

sus proyecciones laborales.

Para el caso de la hipétesis general, la presente investigacion evidencié
que las barreras de acceso de la mujer a los puestos directivos influyen de
forma significativa sobre el desempefio laboral (p=0,000). De manera
complementaria, el valor del R cuadrado obtenido determiné que el 44,9% de la
variacion del desempefio laboral se explica por la variable barreras de acceso
de la mujer a los puestos directivos.Un resultado similar fue obtenido por
Reategui (2020) sobre una muestra formada por 70 mujeres directivas de un
municipio provincial de la selva peruana, encontrando una correlacién positiva y
baja entre ambas variables, de acuerdo con la prueba de correlacion de
Spearman (p= 0.266). Si bien en ambos estudios se hallé un valor significativo,
debe destacarse que en el estudio de Reategui (2020), que incluyé solo a
mujeres directivas, la relacion existente presentd un nivel mas bajo que en el
presente estudio, que contdé con una muestra de trabajadoras del sexo
femenino en general. Esto podria tener como explicacion la mayor necesidad
gue tienen las mujeres que no ocupan cargos directivos de evidenciar estas
barreras en su entorno laboral para poder competir en mejores condiciones con
sSus pares varones; sin embargo, entre las mujeres que ya ocupan un puesto
directivo, algunas de ellas optarian por negar la existencia de las barreras para
asi dar a entender que obtuvieron el puesto compitiendo de igual a igual que

SusS pares varones.

En relacion a la primera hipétesis especifica, los resultados del presente
estudio evidencian que las barreras de acceso de la mujer a los puestos
directivos influyen significativamente sobre los factores actitudinales (p=0,000).
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De acuerdo con el valor del R cuadrado obtenido, el 43,8% de la variacion de
los factores actitudinales se explica por la variable barreras de acceso de la
mujer a los puestos directivos. Un estudio relacionado corresponde a la
investigacion realizada por La Torre (2020)en mujeres trabajadoras de la zona
norte de Lima Metropolitana, donde encontr6 que el 33% de las mujeres
perciben a la discriminacion como la principal barrera cultural, aspecto que de
manera indirecta afecta la actitud de las mujeres en su trabajo, considerando el
hecho de que ellas pueden auto percibirse en desventaja en comparacion con
sus comparfieros del sexo masculino. De manera complementaria, debe
mencionarse el estudio de Barrientos y Rojas (2018) una muestra formada por
las mujeres que laboran en la ciudad de Lima Metropolitana, en tres empresas
del Grupo Romero, en las que se percibe no s6lo una discriminacién de género
para la promocién de puestos, sino también una discriminacion basada en
aspectos socioecondmicos y hasta de indole racial; sin que pudiera percibirse
de manera concreta una participacion clara del estado para la reduccion de
esta brecha. Esto debe tomarse en consideracion para futuros estudios, ya que
las investigaciones que abordan el tema de la discriminacion no suelen ser
integrales, sino que estan orientados de forma especifica en sélo uno de los
aspectos, por lo que no puede medirse por ejemplo, si una mujer de raza
blanca del estrato socioeconémico A es menos discriminada que una mujer de
raza negra o mestiza de un estrato socioeconémico B o C, ya que sélo se
considera la comparacion entre hombres y mujeres. Este tipo de analisis podria
ser de gran utilidad para entender mejor el fenédmeno de las barreras de acceso
de las mujeres, ya que podria visualizar incluso la existencia de estereotipos o
discriminacion dentro del mismo colectivo femenino, que pasan por alto al

abordarse comparaciones so6lo con el sexo masculino.

En cuanto a la segunda hipotesis especifica, los resultados del presente
estudio evidencian que las barreras de acceso de la mujer a los puestos
directivos influyen significativamente sobre los factores operativos (p=0,000).
De acuerdo con el valor del R cuadrado obtenido, el 34,6% de la variacion de
los factores operativos se explica por la variable barreras de acceso de la mujer
a los puestos directivos. Un estudio relacionado corresponde a la investigacion

realizada por La Torre (2020)en mujeres trabajadoras de la zona norte de Lima
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Metropolitana, donde encontr6 que el 34% de las mujeres perciben a la
capacidad como la principal barrera cultural, aspecto que de manera indirecta
afecta el desempefo operativo de las mujeres en su trabajo, considerando el
hecho de que ellas pueden auto percibirse como un personal menos
capacitado o de nivel inferior en comparacion con sus compafieros del sexo

masculino, solo por tratarse de mujeres.

Las principales limitaciones de los resultados obtenidos estan
relacionadas con la poca asistencia presencial de las trabajadoras como parte
de las medidas de proteccion del personal para prevenir el contagio con el virus
Sars-Cov-2, ya que aun muchas personas no se encuentran familiarizadas con
las encuestas virtuales, a las que suelen darle poca atencién e importancia, en
comparacion con las encuestas con formato fisico. Adicionalmente, debe
tomarse en cuenta que muchas mujeres no perciben de la misma manera las
barreras de acceso a los puestos directivos, ya que existen conductas
vinculadas al machismo que son aceptadas socialmente y para un grupo
mayoritario de mujeres no representa una situacion que afecte su ascenso a

ocupar un cargo directivo.

33



VI. CONCLUSIONES

Las barreras de acceso de la mujer a los puestos directivos influyen de forma
significativa sobre el desempeiio laboral (p=0,000) de las mujeres trabajadoras
de la Municipalidad de Abancay. De acuerdo con el modelo de regresion lineal,
la variable independiente barreras de acceso de la mujer a los puestos
directivos explica el 44,9% de la varianza de la variable dependiente
desempeiio laboral.

Las barreras de acceso de la mujer a los puestos directivos influyen
significativamente sobre los factores actitudinales (p=0,000) de las mujeres
trabajadoras de la Municipalidad de Abancay. De acuerdo con el modelo de
regresion lineal, la variable independiente barreras de acceso de la mujer a los
puestos directivos explica el 43,8% de la varianza de la variable dependiente

factores actitudinales del desempefio laboral.

Las barreras de acceso de la mujer a los puestos directivos influyen
significativamente sobre los factores operativos (p=0,000) de las mujeres
trabajadoras de la Municipalidad de Abancay. De acuerdo con el modelo de
regresion lineal, la variable independiente barreras de acceso de la mujer a los
puestos directivos explica el 34,6% de la varianza de la variable dependiente

factores operativos del desempefio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

A los magisteres de gestion publica egresados de la Universidad César Vallejo,
se recomienda ampliar los resultados de la presente investigacion a través de
estudios cualitativos o con enfoque mixto, que permitan comprender con mayor
amplitud el fendmeno de las barreras de acceso de las mujeres a los puestos

directivos.

Al personal administrativo de la Municipalidad de Abancay se le
recomienda realizar estudios que permitan medir los distintos tipos de
discriminacion que son percibidos por el personal femenino que labora en la
Municipalidad de Abancay, y en qué medida su existencia influye en el

desemperio laboral, especialmente la dimension factores actitudinales.

A las autoridades responsables de la gestiébn en la Municipalidad de
Abancay, se le recomienda evaluar de manera periédica las percepciones que
tienen las mujeres acerca de su entorno laboral, y las barreras que le impide
ocupar puestos directivos, a fin de determinar su evolucion y la forma en que
las estrategias planteadas tienen un efecto positivo sobre las mujeres y su
trabajo.



REFERENCIAS

Acenfia, A., Villanueva, M. (2018). La discriminacién de género en el acceso a
puestos directivos. Gestion joven, 18, 87-100.

http://elcriterio.com/revista/contenidos_18/7.pdf

Aequales. (2019). Informe de resultados. Ranking Par 2019. Lima: Aequeales.
https://aequales.com/wp-content/uploads/2019/12/Informe-Ranking-PAR-
Peru%CC%81.pdf

Alcaraz, A., & Vazquez, J. (2020). Las barreras del desarrollo laboral de las
mujeres. Una aproximacion latinoamericana. América Critica, 4(1): 59-65.
https://doi.org/10.13125/americacritica/3867

Aredo, L. (2020). Discriminacién laboral en mujeres peruanas para ocupar
altos cargos directivos.[Tesis Magistral, Universidad César Vallejo].
Repositorio Institucional UCV.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/42763

Barrientos, J. S., & Rojas, L. P. (2018). Barreras del crecimiento profesional
en las mujeres trabajadoras de 20 a 45 afios en la ciudad de Lima
Metropolitana, que ocupan puestos gerenciales y de mandos medios. Un
caso de estudio basado en tres empresas del Grupo Romero: Corporacion
de Servicios GR S.A., Corporacion Primax S.A. y Ransa Comercial S.A.
[Tesis, Universidad Peruana de  Ciencias Aplicadas]. Repositorio
Institucional UPC. https://doi.org/10.19083/tesis/625895

Baumle A. K., Fossett M. (2005). Statistical discrimination in employment: its
practice, conceptualization, and implications for public policy. American
Behavioral Scientist, 48 (9), 1250-1274.
https://doi.org/10.1177%2F0002764205274818

Bernal, C. (2010). Metodologia d ela Investigacion. Administracion, Economia,

Humanidades y Ciencias Sociales.Tercera ed. Pearson Educacion.

Benard, S., & Correll, S. J. (2010). Normative discrimination and the
motherhood  penalty. Gender &  Society, 24(5), 616-646.
https://doi.org/10.1177%2F0891243210383142

36



Cardenas, M., Castro, J., Milligan, Z., Picon, K. (2017). Barreras y dificultades
para el avance de la trayectoria profesional de las mujeres. [Tesis,
Pontificia Universidad Catdlica del Perd]. Repositorio Institucional PUCP.
https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/20.500.12404/8065

Carrancio, C. (2018). El techo de cristal en el sector publico: acceso y
promocion de las mujeres a los puestos de responsabilidad. Revista
espafola de sociologia, 27(3), 475-489.
https://doi.org/10.22325/fes/res.2018.17

Castafio, A., Ledn, A., Fontanil, Y. (2020). ¢Por qué no puedo acceder a
puestos directivos?" Una nueva taxonomia de estereotipos de género.
Espafa: Congresos UMH.
https://congresos.innovacionumh.es/index.php?conference=ciiirrhh&sched
Conf=VIlICiiirrhh&page=paper&op=view&path%5B%5D=586&path%5B%
5D=0

Chiavenato, I. (2000). Administracion de recursos humanos. Quinta Edicion.
Santa Fé de Bogota: Editorial McGraw-Hill.

Congreso de la Republica. (2021). Congresistas por distrito electoral.Lima:

congreso.gob.pe. https://www.congreso.gob.pe/CongresistasRegion/

Cuddy A. J. C., Fiske S. T., Glick P. (2004). When professionals become
mothers, warmth doesn’t cut the ice. Journal of Social Issues, 60(4), 701—
718. https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/j.0022-4537.2004.00381.x

Cutillo, A., & Centra, M. (2017). Gender-based occupational choices and
family responsibilities: The gender wage gap in Italy. Feminist Economics,
23(4), 1-31. https://doi.org/10.1080/13545701.2017.1285041

Gaete, R, & Alvarez, J. (2020). Alta direccion publica y techo de cristal.
Acceso de las mujeres a los puestos directivos en Chile. Espiral
(Guadalajara), 27(77): 179-222. https://doi.org/10.32870/eees.v27i77.7085

Galan, L.M. & Castro, M. (2020). Factores que Influyen en el Liderazgo de la
Mujer en Puestos Directivos de la Industria Mueblera de Ocotlan,

Jalisco. Revista de la Facultad de Contaduria y Ciencias Administrativas,

37



Universidad Michoacana de San Nicolas de Hidalgo,5 (9), 23-33.
http://rfcca.umich.mx/index.php/rfcca/article/view/134

Garcia, A., Verdugo, S., Sdnchez, M. C., & Garcia, F. J. (2020). Facilitating
access to the role models of women in STEM: W-STEM mobile app. In
International Conference on Human-Computer Interaction (pp. 466-476).
Springer, Cham.https://doi.org/10.1007/978-3-030-50513-4_35

Gobierno Regional de Apurimac. (2018). Plan Regional de Igualdad de
Género de la Region Apurimac 2018 al 2021. Apurimac: Comisién
Técnica del COREM.
http://regionapurimac.gob.pe/2013/transparencia/wp-
content/uploads/2018/02/PLAN-REGIONAL-DE-IGUALDAD-DE-
GENERO-REGION-APURIMAC.pdf

Gonzalez, M. J., Cortina, C., & Rodriguez, J. (2019). The role of gender
stereotypes in hiring: A field experiment. European Sociological Review,
35(2), 187-204. https://doi.org/10.1093/esr/jcy055

Gutiérrez, A. (2016). La institucionalizacién del enfoque de género en Chile
1990-2015. En |I. Cienfuegos, y F. Penaglia (Eds.), Manual de
administracion publica (pp. 355-381). Santiago de Chile: RiL Editores.

Hernandez, R., Mendoza, C. P. (2018). Metodologia de la investigacion (Vol.

4).McGraw-Hill Interamericana.

Hunter, J. E. (2017). A causal analysis of cognitive ability, job knowledge, job
performance, and supervisor ratings. In Performance measurement and
theory (pp- 257-266). Routledge.
https://www.taylorfrancis.com/chapters/edit/10.4324/9781315211947-
13/causal-analysis-cognitive-ability-job-knowledge-job-performance-

supervisor-ratings-john-hunter

Jannah, M., Barlian, N. A., & Sulistyan, R. B. (2020). Work discipline and
communication against job performance. In Proceedings Progress
Conference (Vol. 3, No. 1, pp. 213-218).
http://www.proceedings.stiewidyagamalumajang.ac.id/index.php/progress/

article/view/311

38



Kim, H., & Gong, Y. (2017). Effects of work—family and family—work conflicts
on flexible work arrangements demand: a gender role perspective. The
International Journal of Human Resource Management, 28(20), 2936-
2956. https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1164217

Kuhlmann, E., Ovseiko, P.V., Kurmeyer, C., Gutiérrez, K., Steinbéck, S., von
Knorring, M., Buchan, A., Brommels, M. (2017). Closing the gender
leadership gap: a multi-centre cross-country comparison of women in
management and leadership in academic health centres in the European
Union. Hum Resour Health 15, 2. https://doi.org/10.1186/s12960-016-
0175-y

Kuschel, K., & Salvaj, E. (2018). Opening the “Black Box”. Factors Affecting
Women’s Journey to Top Management Positions: A Framework Applied to
Chile. Administrative Sciences, 8(4), 63.
https://doi.org/10.3390/admsci8040063

La Torre, A. P. (2020). Analisis de las principales barreras culturales de
mujeres con puestos gerenciales y de mandos medios de 30 a 44 afos
del sector financiero y de seguros en Lima Norte [Tesis, Universidad
Privada del Norte]. Repositorio Institucional UPN.
https://hdl.handle.net/11537/26347

Larrieta, |., Velasco, E., Fernandez, S. (2015). Las barreras en el acceso de
las mujeres a los puestos de decisidon: una revision de la situacion actual y

de las principales aportaciones de la literatura. Revista de Direccion y

Administracion de Empresas, 22: 1-23.
https://addi.ehu.es/bitstream/handle/10810/16766/1.pdf?sequence=1&isAll
owed=y

Lépez, A. R., Navarro, F. L., Marco, I. T., & Lépez, J. R. (2020). Recursos
humanos. Estudio de las barreras de género para la promocion a puestos
directivos y medidas de igualdad en una entidad financiera. Espafia: CEF

— Laboral Social.

39



Lépez, P. L. (2004). Poblacién, muestra y muestreo. Punto Cero, 9(08), 69-74.
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1815-
02762004000100012&Ing=esé&ting=es

Manzoor, F., Wei, L., Nurunnabi, M., Subhan, Q. A., Shah, S. I. A., & Fallatah,
S. (2019). The impact of transformational leadership on job performance
and CSR as mediator in SMEs. Sustainability, 11(2), 436.
https://doi.org/10.3390/su11020436

Observatorio Igualdad y Empleo. (2020). Redes informales, obstaculos para
las mujeres. [Pagina Web]. Espafia: OIE.
https://www.observatorioigualdadyempleo.es/redes-informales-obstaculos-

para-las-mujeres/

Porter, C., & Serra, D. (2020). Gender differences in the choice of major: The
importance of female role models. American Economic Journal: Applied
Economics, 12(3), 226-54. https://doi.org/10.1257/app.20180426

Reéategui, D. (2020). Barreras al acceso de la mujer a puestos directivos y
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin —
2020.[Tesis Magistral, Universidad César Vallejo]. Repositorio Institucional
UCV. https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/59290

Rincén, V., Gonzalez, M., & Barrero, K. (2017). Women and leadership:
Gender barriers to senior management positions. Intangible Capital, 13(2),
319-386. http://dx.doi.org/10.3926/ic.889

Sabharwal, M. (2013). From glass ceiling to glass cliff.. Women in senior
executive service. Journal of public administration research and theory,
25(2), 399-426. https://doi.org/10.1093/jopart/mut030

Salas, R.S., Diaz, L. & Pérez, G. (2012). Las competencias y el desempefio
laboral en el Sistema Nacional de Salud. Educaciéon Médica Superior,
26(4), 604-617.
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-
21412012000400013&Ing=es&ting=es

Sanyal, S., &Hisam, M. W. (2018). The impact of teamwork on work

performance of employees: A study of faculty members in Dhofar

40



University. IOSR Journal of Business and Management, 20(3), 15-22.
http://dx.doi.org/10.9790/487X-2003011522

Simorangkir, S. T., Karnati, N., & Abdullah, T. (2019). The Effect of Supportive
Leadership, Learning Culture, and Responsibility on Job Performance of
Teacher in Junior High Schools of South Tangerang. International Journal
for Educational and  Vocational  Studies, 1(2), 120-129.
https://ojs.unimal.ac.id/ijevs/article/view/1505

StemWomen. (2020). ¢Qué porcentaje de mujeres directivas hay en el
mundo?[Blog]. Union Europea: Stem Women Congress.
https://stemwomen.eu/que-porcentaje-de-mujeres-directivas-hay-en-el-

mundo/

Thompson, P. S., &Bolino, M. C. (2018). Negative beliefs about accepting
coworker help: Implications for employee attitudes, job performance, and
reputation. Journal of Applied Psychology, 103(8), 842-866.
https://doi.org/10.1037/apl0000300

Vick, A. D., & Cunningham, G. (2018). Bias against Latina and African
American women job applicants: A field experiment. Sport, Business and
Management: An International Journal, 8(4), 410-430.
https://doi.org/10.1108/SBM-11-2017-0073

Viswesvaran, C., & Ones, D. S. (2017). Job performance: Assessment issues
in personnel selection. The Blackwell handbook of personnel selection,
354-375.https://doi.org/10.1002/9781405164221.ch16

41



Problema general

ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Objetivos

Objetivo general

Hipotesis

Hipotesis general

¢Coémo influyen las
barreras al acceso de la
mujer a puestos directivos
sobre el desempefio
laboral en una
municipalidad de Abancay,
20217

Evaluar la influencia de las
barreras al acceso de la
mujer a puestos directivos

sobre el desempefio laboral

en una municipalidad de
Abancay, 2021.

Las barreras al acceso de la
mujer a puestos directivos
tienen una influencia negativa
sobre el desempefio laboral en
una municipalidad de Abancay,
2021.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

1. ¢Como influyen las
barreras al acceso de la
mujer a puestos
directivos sobre los
factores actitudinales
en una municipalidad
de Abancay, 2021?

1.Determinar la influencia
barreras al

de las

1.Las barreras al acceso de la

acceso de la mujer a
puestos directivos sobre

los factores
actitudinalesen una
municipalidad de

Abancay, 2021.

mujer a puestos directivos
tienen una influencia negativa
sobre los factores
actitudinales en una
municipalidad de Abancay,
2021.

2. ¢Como influyen las
barreras al acceso de la
mujer a puestos
directivos sobre los
factores operativos en
una municipalidad de
Abancay, 20217

2.ldentificar la influencia de

las barreras al acceso
de la mujer a puestos
directivos sobre los
factores operativos en
una municipalidad de
Abancay, 2021.

2.Las barreras al acceso de la
mujer a puestos directivos
tienen una influencia negativa
sobre los factores operativos
en una municipalidad de
Abancay, 2021.

Metodologia

= Tipo de investigacion: Enfoque cuantitativo
= Nivel de investigacidn: Correlacional causal.

= Disefio de investigacién: No experimental

= Variables:
V.l.: Barreras al acceso de la mujer a puestos
directivos

V.D.: Desempefio laboral

= Poblacion:173 M.P. de

Abancay.

trabajadoras  del

= Muestra: 120 trabajadoras.

= Técnica:Encuestas.

= Instrumento:
Cuestionario de barreras al acceso de la mujer a
puestos directivos.
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Cuestionario de Desempefio laboral.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de barreras al acceso de la mujer a puestos directivos

Puntaje
Estereotipos de género y discriminacién 1234

1 | En la Municipalidad de Abancay existen estereotipos e ideas preconcebidas
acerca de los roles y capacidades de las mujeres

2 | Es facil encontrar mujeres o modelo de mujeres directivas con éxito en
instituciones publicas en la provincia.

3 | En la Municipalidad de Abancay las mujeres funcionarias contamos con
experiencia significativa en direccion general y funcional.

4 | En la Municipalidad de Abancay se prefiere otorgar un puesto directivo a
mujeres y no se considera una barrera los compromisos con responsabilidades
familiares o personales.

5 | En la provincia de Abancay se cuenta con un programa de mentoring para
fortalecer el rol de las mujeres directivas.

Roles y responsabilidades familiares

6 | En la Municipalidad de Abancay algunas veces escuche decir que las mujeres
deberian quedarse en su casa y los hombres deben ir a trabajar.

7 | Siento que en la Municipalidad de Abancay el estereotipo referido a la mujer
como cuidadora de la familia sigue vigente.

8 | Para conciliar mi vida laboral con las responsabilidades familiares, opto por
jornadas laborales reducidas y jornadas extras.

9 | Se asume que las mujeres tienen una menor disposicién a aceptar puestos de
responsabilidad, especialmente si implican horarios largos de trabajo y viajes.

10| Puedo avanzar con mis responsabilidades laborales si cuento con personal
empleado en casa que se encargue de las necesidades domésticas y
familiares.

11| Priorizo las responsabilidades familiares como una barrera importante a la hora
de aceptar un ascenso.

12| Mi satisfaccion laboral no solo depende de mis actividades en la municipalidad
sino también de las responsabilidades familiares.

13| El conflicto trabajo-familia afecta mi carrera profesional como mujer directiva.

14| La edad ideal para optar por un cargo directivo o aceptar un ascenso, por la

formacion y experiencias acumuladas, suele coincidir con la maternidad.

Seleccién y evaluacion




15

Siempre encuentro oportunidades laborales en la Municipalidad de Abancay
para acceder a un cargo directivo orientado a mujeres funcionarias.

16| Siento que se oculta informacion a las mujeres funcionarias en la Municipalidad
de Abancay sobre procesos de reclutamiento que implica ocupar un cargo
directivo a ascender.

17| Siento que cuando se evalla a una mujer para optar por un cargo directivo se
otorgan puntajes mas bajos que a los hombres.
Modelos de referencia

18| Me gustaria que la Municipalidad de Abancay implemente un programa de
mentoring para mujeres directivas.

19| Me gustaria tener una mujer exitosa como mentora que me pueda orientar en
el desarrollo de mi carrera profesional.
Estructuray procesos organizacionales

20| Considero que la estructura y procesos organizacionales en la MPSM permiten
a las mujeres ofrecer lo mejor de si mismas.

21| La Municipalidad de Abancay es flexible y me permite llevar de manera
adecuada mis responsabilidades laborales y familiares.

22| He pensado alguna vez en renunciar a la Municipalidad de Abancay porque no
era flexible y comprendia mis diversos roles.

23| He pensado alguna vez en renunciar a la Municipalidad de Abancay porque no
encuentro oportunidades de desarrollo, por aspectos familiares o porgue no se
alinean con mis valores.
Exclusion de redes informales

24| Formo parte de redes sociales formales e informales que me permiten acceder
a informacion laboral oportuna.

25| En la Municipalidad de Abancay el proceso de reclutamiento en los cargos
directivos habitualmente se realiza a través de recomendaciones y de redes de
contactos informales a los que si tengo acceso.

Cuestionario de desempefio laboral
Puntaje

Factores actitudinales 1|2

1 | Su comportamiento se ajusta a los lineamientos de la empresa.

2 | Hicieron de su conocimiento las reglas institucionales.

3 | Usted aporta nuevas ideas a la institucion




4 | Usted hace innovaciones de proceso en la institucién.

5 | Usted muestra compromiso en sus obligaciones

6 | Mantiene bien cuidado los bienes, dinero a su cargo, etc. de la institucién
Factores operativos

7 | Comprende las tareas que le asighan cada dia.

8 | Posee habilidades para la realizacion de todas las fases de su trabajo.

9 | Existe compafierismo dentro de la institucion.

10 | Existe un ambiente de armonia dentro de la institucion.

11 | Se deja influir en su forma de ser o actuar.

12 | Tiene la capacidad de dirigir o tomar la iniciativa.
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Anexo 3: Base de datos de la prueba piloto

] - IBM SP5S Statistics Editor de datos

to_de_datosD’

fA *piloto Nelida.sav [Conjuni

Graficos

Edicidn

Ventana Ayuda

Utilidades

Marketing directo

Analizar

Datos  Transformar Al

Ver

Archivo

|Visible: 41 de

%
b
i
T
ly
&
5
di
I
i

20:

va

fi

Dese
o

act| ope||mpe

Dj‘ j‘ Bar%‘l:ac Fac

D
s1|s1|s1|era
2

PR,

Ba Ba Ba|Ba/BaBaBaBaBa D
17) 1819202122 23| 24| 25

j

A T

45|16 789|101

B|Ba Ba B

]

rr%‘rre &l e rre rre rre rre rre) rre) rre) rre rre rre; rres rrey rrey reey rre rre rre rrey rrey e ey s
131

1

B

47
53
43

34 4 3432343434324 35434444434 3444654 345 8 22 25

1

3425 3544325558584 4554544445455 445 97 26 27

1

2 35 5 4

334434 3434343433455 4344454234344434343 8 222

4 34 4343 44434343343 3434445434 3444447344 N

45

22 23

45

444 4 3424443434224 4343 4444434344444 34489 2223
4 44 44 3 354424433 34444434454 4343433443394 2220
245 5 3 4442535344254 453 4554534345545 354 98 24 26
3433443 3332344333443 443353444434434 44 85 2223

333334443323 34443323343343343434533458

2444333424

42

50
45

44

20 24

39
39
43

19
19

143 334443433445 4333343343338 20

3333245233333 252333332533432452535823258277 2

34443435 3434343244443 4445434344434343 8592 222

33223 4353232343323 3234224234342 43234373
243 3423523334232 3453 4233534242323 342380

19 37
17 35
41

18
18

4 24 43 345442433424 254334434333 3434433487 200N

5 255 2435553524

354552455 2444245455245 59 23 25 48

1

47
51

4 34434444 4343444543445 95 22 25

1

5 34 4345 45434345

5 258 5655 3 4 355

563525 235535555435 3635545356101 25 26

1

40

19
19

235 542332535423 355445 4255444242523 5423 92N

1

41

54 4 342 4343434244544 3 4444434 344424342 90 22

3

5
6
7
8
9
10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

47



[euoisajoid e1aLIed 1 ap 0jOLIESAp
| ua Jejusuo epand sw anb ei0jUSW OWOO BSO}Xa SNl eun Jaus) eyejsnb sy

6}

"SeA0alip sasalnlu eled buojualu
ap ewesboid un sjuswajdw Aeoueqy ap pepiediolungy ef anb euejsnb sy

8l

ON

ON

ON

Ejouasajel ap sojepoly -y NOISNIWIQ

"S31qUIOY Soj & anb soleq sew salejund uebiojo
s 0Agoalip ofized un Jod Jejdo eled Jalnw eun e enjeas as opueno anb ojualg

=
e oAoalp 069 un Jednoo eoydw anb ojusiue)njoss ap sosaooid a1qos feoueqy
ap pepiediolunyy B| ua seueuoloun; sailnlu Se| B UOIBULIOJUI B)jnao 3S anb ojusig

9l |

“seueuojoun; sasalnlu e opejusiio oAjoallp obied un e japedde
ered Aeaueqy ap pepiediolunyy e] ue sajeioqe| sapepiunpiodo o4usnous aidwsig

ON

©°N

ON

uojoenieas A uojod9ies :¢ NQISNIWIA

Sl

‘osusose un jeydeoe
op eioy E| e 3juepodw elalieq BN OWOD S3Jel|iwe) sapepijiqesuodsal se| ozLoud

143

‘Salelje} A Seonsalop sapepisacau se| ap anbieoua as onb esed us opesjdwie
{euosiad U0D OUBND IS S|EIOqE| SSPEPIIGesUodsal Sil LoD JezueAR opand

g

‘safein £ ofeqex ap soble| soueioy ueyjdul 1s Sjuswjeroadss ‘pepijigesuodsal
ap sojsend Jejdece e UoIoisodsip Jousiu eun uauay saseinw sej anb awnse ag

|
o

'se)xa sepetuol
£ sepionpal saeioge| sepeLwof jod 0}do ‘e| U0 [e10qe| BPIA ILU JRIJNCO Bled

W

“ajusbin anbis eljie} e| ap elopepino
ouwo Jafnw e| e opuajer odgous)sa [ Aeoueqy op pepijediolunyy e us anb ojuaig

“leleqel] e I USGPp SaIqLUCY SO| A BSed Ns Ua asiepanb ueliaqap
saselnw se| anb 4oop syonass saoeA seunbie Aeoueqy ap pepiedionyy | uj

JopeJnbase jap spied sod uoioezuojne e ua eows(

BLES303UL| UIoeZie)IdsoH

pepifeidiuos ap [eAil 010 e erouaiajsuel |

ON

©°N

ON

saieyjjwe) sepepijiqesuodsel K s30Y :Z NOISNIWIQ

W~

"SeJoalip Salalnu sejap ol 8
1908je0} esed Buuojusw ap eweiboid un uod ejusno as Aeoueqy ap ewuioid e u3

5|

"sapuosiad
0 salejjie} sopepijiqesuodsal LoD SOsIWOIUIcO SO| BJSLB] BUN BISPISWOD 35 OU
£ saselniu e oagoauip oysend un sebiojo aselyeid as Aeoueqy ap pepiedioiny ej u3

‘[euoioun; A [esousb uokoalp Lo eAgedljiubis
ejouaLadxa oo SOWejUI seweuoiouny seselnw se) Aeoueqy ap pepiedionyy ef ug

“elouirosd e ua seaygnd
SSUOIOMSUI U O}IX3 LD SeA)joa.p saislnw ap ogpow o sasaln Jenuodts [1oe) s3

Anexo 4: Formatos de validacién del juicio de expertos

SIS S PSlehibEs SRS sSB B TS el s s

NINISTES SRS ISsISEsINISEBISIS INES DN

NIV IS IS INESBNSININIS NN BS TSN [N 3NN

sasalnu se| ap sepepioedes A sajo) sof ap
B2Je0E Sepiqaoucoald seapl 8 sodioaiajse Uajsixe Aeoueqy sp pepiedioingy ej u3

b

ON 1S

©°N S

ON

1S

uoroeujwuasip K oseugb ep sodgosiasy 1L NQISNIWIA

sejouasabng

epepLIer)

ZBIDUBAJ[IY

epUAUNIag

swiayl / SINOISNIWIA

N

SOAILO3NIA SO1S3ANd V ¥3rnin

00vH91S0d 30 V13N2S3

SEIVVA W2

V130 08320V TV SY¥3¥vE 301N IND OLNIWNAYLSNI 130 OONILNOD 30 Z3AITVA 30 0avIIdILN3D AN

0avH9504 30 VIINIS3 F\VI

48



i W uisuswIp e ipsw eled ssjusioyns
SO OLRdIG 400 IS os sopeajue(d s1s} SO OPUEI BIUGIYNS B0 &5 ‘EIBIYNS “EION
<. QLS. . AT aiial
20 )1 WP D10 0] oj11p A G10BX® ‘0SI9U0D
R S - Al $8 'Way [op opelounua [ eunbje Pe}NayIp US EpUBAUS 3 : PEPUEBID,
0JoNnIsu0o |ap BalyIoadss LoisuaWIp
0 sjuauodwoo [ Jejussaidel eled opeldoide s3 Wa)l |3 ‘eloUBAR|RY,
1202 18P _u O ........ °.ﬂ....ﬂ. N ‘0pE|NULI0j 00Li03} 0jd80L0D |2 BpUOdSALIOd Wa)l |3 (elousuRiad,
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- nho ﬂ w> 0 ﬁ “ uuﬁ
GA TS NI FA 5015 Ind7s  sa7 74 ~orss39 NF  UId 157/ HOPEPIBA ISP PEplRoads3

[ 1aiqeonde oN

X1 eigeondy

F 1 ~VAIIFNE

s

e g S QISLU@ T T —

[ 1 nBawuioo ap spndsap ajqesijdy ‘pepijiqeayide op ugiuido

osW3d nd LS 2._ 13 :(e1ouaioyns Aey Is Jesjoaad) sauoioeMasqQ

A

‘05230 0bua) 1s anb soj e seeuLG)UI
SOJ0RJUOD 2P SBPaJ ap A SAUOIBPUSLIID] BP SPAEY B EZI[eS) 8S Sjusujen)iqey
SOAO3.Ip S0B.ed 0| UB Ojuaiwenjoal ap 0sed01d (@ Aeoueqy ap pepiiedioiuny ej u3

114

N

eunpodo [eloge| UobeuLojul
e Japaooe usjiuuad sw anb sejeuwojul @ SajeiLIo) SS[e100s Sapal ap ajed ouLo-

144

ON

ON

safeuLIOJu| Sapal ap UQISNIOXT 9 NOISNIWIT

"SaIOJeA Sill U0) Ueat|e
as'ou anhiod o sereljwe} sojoadse Jod ‘ojjoLIBSap Bp SSPEPIUNLIOdo 0JUBNIUS
ouanbiod Aeoueqy ap pepiediojuny e| e Jejounual ua zaA eunble opesuad o

€T

"S8|Ql SOSISAIP Silu B1puaidwiod [ ajqixay
e ou@nbiod Aesueqy ap pepiediojunyy e| B Jejounual us zaA eunbje opesuad o

[44

‘seleljiue) £ sejeioqe| sapepijiqesuodsal siw
BpENOSpE BisURW ap JeAs)| ajiuuad aw A ajqixa)) so Aeoueqy ap pepiiediaunyy e

‘Sewsiu |s ap Jofoul of Ja3a10 salenw
se| e usjiuwad WS e ua ssfeuopeziuebilo sosacold A eimongsa ef anb oBpisuon

0z

ON

ON

ON

sajeuopezjuebio sosecard A eimonys3 ¢ NOISNIWIA

0aVH9S04 30 VTINIS3 r_u'

49



90986€ ‘d3D

gtmgmszm”'llll
§u( p UQNSED US BE
) DPYHON 01T

‘ajueuLIoju] opadx3 |9p eunld

uoisuawlp e Jipaw eled sejusioyns
Uos sopeajue|d SLs)| SO| pUEND eloUBIYNS BIIP &S ‘BIOUSIDNG BJON

oja1ip A 0joeX9 ‘0SI0UC

S8 'Way| [ap opelounua s eunbje pejinoyip uis spusU 8S :PepLIE|D;
OJONISUOS (o B91}103dSS UQISUaWIP

0 gjusuodwiod [e Jejussaida) eled opeidoide s way |3 ‘BjOURARISY,
'0pe|nuLIo} 09108} 0}daoUod e BpUOASBLIOD Waj) (3 ejouBULad,

...................................................................................................................................................... F\. **;JopepijeA |ap Unv__ﬂ_uwn_wm

[ 1siqeaide oN

Qtououuv__g zan| [ap saiquiou A sopijjedy

[ 1 nBawod ap spndsap sjqesydy .X_ ajqeayjdy ‘pepljiqeayde sp uoiuido

21932 1dng

€3 o1z WOZ LS 13

‘(ejouaioyns Aey Is sesjoaud) sauojoeAlasqQ

"BAJERIUI €] J2Wo} 0 JBUIp 3p pepredede| swalL | zi

“Jenjoe 0 Jas op ewloj ns us Jinyuiefepag | 1y |

"UQMISUI B[ 3p 0USP EIUOWLE 8p SJUBIGE U 3jSiXg | 0}

“ugromysul e| ap 0Ajuap owstauedwico 8jsix3

‘oleqe ns ap Sase] Se| Sepo} 3p UoioezI[eal e] eled Sapeplige] 93504

"ejp eped ueubise o] anb seale) sej apuaidwion) ]

'N“O

ON

soAgeiado sai0joe4 ;7 NOISNIWIA

UQRNISUT g] 9p “0}3 ‘0B1E0 NS € CJaUIp 'SaUSIq SO] OPEpING UIq aUalUey

s8uofoefliqo sns us osiwoidwoo SNl pajsy

"UIoN)SUI B] U 058001d 8P SALIOIGEAOUU 308y PajS()

ugmisul e| e seap seasnu epiode pajsp)

SN ENNN NN

"safeuojonygsul Sejbal Se| 0JUBILIOOUOD NS Bp UCIBIIH

AN NN NNNNN

D RNRNENENENIHAN AN NN

"esa1dwa | 8p SOjUSIWEaUl| SO| € Ejsnle 35 OjUSILIEHOALIOD Ng

| N 0w

e
=
a

ON IS

S9jeulpmyoe sa10j084 ;| NOISNIWIA

sPEPLIE)

zPIDUBAIIY|

=lo
g2
:

swia)) / SANOISNIWIA N |

selouasebng

00v¥91S0d 30 V13ndS3

OOTIVA W23

Tva0gy1 ONIdWIS3A 3AIW 3INO OLNIWNYLSNI 130 OANILINOD 3a Z3AITVA 30 0avIIILY3D AN

0av¥9504 30 V13NJS3 \_VI

50



"[eU0IS8}0.d BIALIED 1L 8P OJj0LES3P
8 ua JejuaLo epand sl anb eJOJUSLL OWOD BSO}XS Jalnu Bun Jaua) eLelsnb sy

6l

“SeA2alIp SaJelnu eled BuojUL
ap ewelboid un auswajdwi Aeoueqy op pepiiedioluniy e| anb eliejsnb sy

8}

ON 1S

ON

ON IS

eloualajal ap sojBpol 1y NOISNIWI

"S81QUIOY SO| & 2N Soleq sew safejund UeBlojo
85 0AloaIp 06120 un Jod Jejdo eled Jainw Bun e enjes as opuend enb oJusIS

Ll

“Jopusose
e oAjoa1p 06129 un Jednoo ealjduw! snb ojusiweln|oal ap s0s800.d 81q0s Aeouegy
ap ppiedioluny| 2] Ua SeueUOoUN) SelaiNL SB| B UQIOBWLOuI BYno0 & 8nb ojusis

9

“Seleuoioun; seJslnw e OpejusLIo 0AlBIp 0620 un & Jepsdde
esed Aeoueqy op pepiiedioiunyy e] us saeloge) sapepjunpiodo onusnous sidwels

Sl

ON IS

ON

ON s

uoioen|eAs A ugiooapRs :¢ NQISNIWIA

"0SUB0SE Un Jejdade
ap BI0y | & 8)uepodw BJaLeq Bun OWOD SAJEl|ILIE] SSPEP!Igesuodsal Se| 0zL0ud

42

\

2] K SEljSaUIOp SePEPISa0aU Se| 3p anbIeaua s anb esed Ua opes|dwa
|BUOSI8d LD OJUaN? IS S8[EI0GE] S3PEPIIGesUOdsal Siw 0D JezUBAE Opand

€l

"SeleIA & Ol2qes) ep Soble| sole.oy Uedjdw IS ajusLjeloadss "pepliqesuodsal
ap sojsand Jejdaoe e ugjoisodsip Jousw Bun usuay saselnw se| enb swnse 89

43

"SeljXe Sepeuo]
£ sepionpay sefeioge] sepeu’ol Jod 0jdo ‘e| UoO [EJ0GE| BPIA 1 JEIIOU0D BJBd

12

"3)UabIA aNDIS eljiue} e] 3p BIOPEPIND
owoa sainu g| & opusje) odijosisisd |2 Aeaueqy 3p pepiediouniy g us anb ojusig

“Jeleqel} e Ji Uaqap seiquioy so| A esed Ns us es.epenb uelaqep
saseinw se| anb J|ap 8yoNasa SeasA seunbie Aeoueqy op pepljedioluniy gl u3

Jope.nBase |ap sped Jod ugIoezZuUOINE g| US eiowsq

BLESB08UU| UQIoBZI[e})IdSOH

pepifa|duwod 3p [SAIU 00 B BIoUIajsuel |

w|r~|o o

ON

oN

ON

sole|jule} sapepiliqesucdsal A 5310y :Z NQISNIWIQ

NaP SIS IS NN N S Y N s N

\a\\\\\\

“SeARoaIp saJalnw se| ap [0J [0
1303]e}0} eied Buuojuaw ap ewelBoid un uod Bjuand &8s Aeoueqy ap elouinoid e| ug

"sejeuos.ad
0 SeJe|jIWe) Sepepiigesuodsa) Ued SOSIWOIAWIOd SO BI8L1eq BUN BJBPISUOD 8S OU
A saselnw & oanoaup ojsend un Jebi0j0 asaljaid 8s Aeoueqy ap pepijediojuniy e| u3

=

‘|leuoiouny £ [eJauab ugipoalip ua elealiubis
BIoUBLIAIXa LD SOWBJUOO Seueuoioun; saselnu se| Aeoueqy sp pepiledioluniy ej u3

“eouiA0ld e us sedlqnd
SUOION}ISUI UB OJXd U0O SBAoaJIp Sa18lnW 8p 0|8poW 0 s8i8[nw Jeljuoous [10g} 3

% P 1N

Sa19[nW Se| ap sapepioeded A saj0J SO] ap
201808 SEPIaou0daid Seap) 8 sodij0aIa)se UBJsIXa Aeoueqy ap pepiediounyy ef u3

ON

A
e
ON 1S

ON IS

ugoeujwdSIp K 0Jaugh ap sodijosiels3 |, NOISNINIQ

sejoualebng

ePEPLIE)

ZEIUBAJ[D

PERITEERER |

swayl / SINOISNINIA

oN

SOAILO3¥IA SOLS3Nd V ¥3rniN
¥130 08320V 1V SYy3¥¥vE 3aIN 3D OLNIWNYLSNI 130 OANILNOI 3d Z3AIVA 30 0V IIdILY3D Feh %’

0QY491S0d 30 ¥13NIS3

0049504 30 V13NIS3 |__IU'

51



.2:%&%2 BuLil

[

ugIsuBWIp 2| Jipaw eled selUsIouNS
U0S Sopeajue|d SWayl SO OpUEND BIGUSIOYNS 801 &S 'BOUSIOLNS (BJON

. 0}0311p K 0}0EX0 ‘0S19U0D
$3 ‘WA |op OpelouNnua [ eunbje Pe}NIYIP UlS SPUSHUS 3G :pepue|dg
0}0NJJSUOI |3 BI1080SS UQISUSWIP

0 sjusuodwoo [e Jejussaidel eled opeidoide sd Way |3 BIUBA3|SY;
*0pe|NULIO} 001103} 0}d8aUoD [B 3PUOASBLIOD WY |3 'eloudUIMad,

...........-.......mﬁ.d.\ww(..w.....N.‘.\w..........&.ﬁ.:......w.....cx&u.@.g.\...uhouﬂv__ﬂ> _@U vwv__ﬁ_uﬁﬂmm

M.\...P\Awwow_ZQ ..DQ%ﬂO.Mj.i.W.Q«N%@.QPVWw/ ®\.‘_D.._OUNU__N> zon[ [op seiquiou £ sopijjedy

[ 1sjqeoide oN

[ 1 uBauiod ap sendsap s|qedijdy [X] siqeoydy :pepliiqedijde ap uoiuido

:(e1ouaionns Aey Is Jesioald) seuoldoeAISSUO

"0se00e 0bug) IS anb sO| & sajeuLoul
) $01021U00 B S8PaJ 3P A SBUOIDEPUBLIODS) 8D SPABJ) € EZIES) 8§ Sjusw|enligey
- | sonosup S0Beo sof Us ojusiLEINI3) Bp 0s3001d |8 Aeoueqy 3P pepllediouni Bju3 | 67
2unyodo [2J0Ge| UIDBULIOMI
A2 i G © 18p300e UBiWIed W anb S3JELLIOJUI & SS[BULIO) S9JeI00s Sape) 8p sped owlod | g
ON 1S ON IS ON 1S SajeLIojul sapal ap ugisn|oX3 :9 NQISNIWIA
"S8I0|EA SIW UOD UeaUle
P - 3s ou anbiod 0 sauejjiwe; sojoadse Jod ‘0]j0Liesap ap SepepIUNUodo 04usNIU
P ou anbJod Aeoueqy ap pepliediolunyy g| e Jeiounusi ua ze eunbje opesusd 84 | £z
y "$8]0J SOSIAAIp siwl eipuaidwod A sjgixay}
> 2 eia ou anbiod Aeoueqy sp pepijedioiunyy e & Jeiounua) ue zaA eunble opesusd o | 7z
"Selelwe} X s3[eloqe| Sepepi|iqesuodsal siw
b e A2 EpENoapE 2IoUBW 8P JeAd]] aYuLad aw £ 3|qixa]) so Aeoueqy op pepiediolunN el | 1z
"SEWSIU |S ap Jolow 0] 13030 sassinw
g 7 “ | se|e usyuuad NS B Us Sajeuoioeziuebio sossooid A BInjonJjSa e| anb 013pIsuo) | 0Z
OoN 1S ON 1S ON 15 sajeuoloezjuebio sosadoid A einjdniis3 i NOISNIWIC

00v¥950d 30 V13253 WWI

52



‘ojuewIou] opadxg 3P ewiid

wiss @

rermeermeeee B N

uoisuswIp e Jipaw eJed s8juaiolns
uos sopesjue|d swaj} SO] OPUBND BIOUBIOLNS B0IP 8S ‘BloUsIOYNS BJON

0}03.1p A 0}0EX® ‘08I0U0D

3 ‘Wa)! [ap OpEIoUNUS |8 BunBje PE}NOLIP UIS SpUdiU G (PepUE.|D:
0JONLSUOD [8p BOY103dS3 UQISUBWIP

0 sjusuodwoo e Jejussaida. esed opeldolde S8 Wa) |3 (BjOUBAS[Y;

02 P 53 S

g K A R BT

M‘..T._.M.W.Q.@..u.._za ..OQJ‘{?W.OSJ..—M.. ...}gﬁw.&m\.u:..G@M?...@\‘.—D.._Oﬂmv:w> zon[ |ap saiquwou K wcv___on_<
[ 1aiqeaide oN [ 1 n1Basiod ep sendsap ajqedljdy X1 sjqeandy :pepijiqesijde ap uoluido

ﬁﬁ:.:oumu_._g |1op pepijeroads3

:(erouaioyns Aey is Jesioaad) ssuoioeAlesqQ

"BAjEI0UI B| Jewo} 0 JibLip ap pepioedes ejsuall | Zh

Y i P -
P ) —- "JEN}o. 0 Jas ap euwlo s ua Jnjuiefepag | |}
- ~ ~ “UQIONJISU! B 8P 0.JUSP BIUOULE 8p sjuaique un gjsix3 | 01
- - - "UQIdNISUI B| 3P 0AUSP OWSLI3URdWOD 8)SIX3 6
A~ Py —~ “ofeqeJ} NS ap SaSe} Se| Sepo} ap Uooezijes! e| eled Sapepljiqey 88s0d 8
- — P "8|p eped ueubise 3| anb seale) se| apuaiduio) L
ON 1S ON 1S ON 1S SoAljesado saiojoed ;7 NOISNIWIA
e _ s UQIONJSUI B[ 9p '0}@ '0BJED NS B 0J3UIP 'S8UAIq SO| OPEPINd UsIQ 8UBhuB)\ 9
Z = ) S3U010eBI|q0 SNS UB 0SIW0JdWOD BISaNW PaIS() g
- - - “UQIONYISU B] UB 0S800.d 8P SBUCIOBAOUU] 808Y P3IS [
— — = UoIdN}SUI B| B SE8PI SeAanU epode pajsn 3
r P — “Sajeuoion}sul sejba. Se| OJusIWIdOUOD NS Bp UOJBIIH [
Pz P - “esa1dwa | ap SOJUSILUESUI SO| 8 B)SnIe 35 OjusiweLodwod NS ]
ON 1S ON 1S ON 1S S9jeuIpN}ijoR $8J03084 1| NQISNIWI
sejoualabng sPepLIE) ZBIOUBAI[RY| (BIoUsURIRd swey / SINOISNIWIA oN |

00vy¥91S0d 30 V13NJS3

Tv¥0gY1 ONIdNISAA 3AIN IND OLNIIWNYLSNI 730 OANILNOD 3d Z3AITVA 30 0AVIIHILY3D >U:u P_ﬂ’

0GvY950d 30 V13N2S3 \_r_WI

"OPE|NWLIO} 02108} 0}d8OUCD [ 8PUOUSBLI0D Wd)) 3 :BlouBUIMad,

53



Ll VL TR m_

o 100A _..._.qumw

; =3 ‘Teusced ESRIIED RU A |OUES3R

ﬁ..\d._m\_..}h.ﬂww.._.. nRy X X X 2 U3 JEJUR1A0 EDENG W 2 EXIUALE 0Wod BSCIRA SN BUN JAUSL BIESND AN | 6l
"EEARISID SRRl BEd BULoiEL

X X X ap ewesbod un swwswsidu feoueny ap pepiedioingy e anb eumsnBan | @1
oM 15 o 15 o 5 ERUBH]E) &) SDIEPON (¥ NOISNINIO
"SSMCRUOY SOl B 3nib 50leq sew salmund uebine

X X X 35 angaaap obues un Jod Jmde eied Einw eun B eREs 25 opuerd anb o | L)
“JBPUEISE
£ CAIDRAR CHET N JEGT0 Bandue S0t USLEINGS 30 SOSE0000 34908 ABJUBTY

X X X 3P PEEECIHUNG ] U3 SEUBUCOUN 534InW 5B E uoieuwo eanae 35 anb owss | ol
"SEUELGEN S35INU E OPEJUSE0 ORISR ofies un B Bpenoe

X X X el APIUETY 3D PERIBDEMANg Bl US SHEJE] S3PEQIUNUSOD QIUSNIUE Jiduss | 5l
oN 15 oN 15 oy 5 UOEENIEAS & UII2S905 1f HOISHINIO
"OSURIEE N Jeydace

X X X 30 B30 B B SUEU0dIL BELE] BUR GLUDT S3IBILE} SIPRMMIESUESE 5B O2unld | ¥l
"SEIEIRUE} K SEIRSSAUCE SSPEDSR0SU SE 3P ANGIEIUE 35 anb ESED uR cpeaduR

X X X [eugSsRd Ut CRUBNT 15 SSELE] S3PERINTESU0TSas Sl U JEZURAE opand | £1
“saleiw £ oleges ap sobe) soumcy uesgcun S AEwenadss Teppoesusdsa

X X X 8p soys=nd sedanE B womsodsip Jous BUR UsUS sasinw sejanbawnse as | 7L
"SR SEpEU]

X X ¥ K sepronpad saEnae sepeusd] jod opdo 'BY UDT |E30GE BRI RBUR BlRd | LL
~auabia anbis enwey ) 3p EICPEDIND

X X X oLCS JENW E) B OpUS§El odN0SUEISE |3 ABIUEGY 3D PEpRdOiUng B| U3 Bnb oOEs | ol
“TEIEGED E Il USG=0 SU0W0] 50] & B5E ITE U3 Saeanh UELagap

X X X saualnw sey anb s13ap aunasa sasan seunbe Aesuegy ap pepiediowangy By ug g

X X X sapeanbase [ap SUed Jod UWIDEZLONE B US BIGWR] ]

X X X EUESEISUL UOReRIEdsoH L

X X X pepiBdICD 30 BN GO0 B EDURRISUEL | 9
oy B [oN [ 15 oy 5 ©RJEINUE] EBpEpIIgEsUOdee) K 5610M 17 NOISKINIO
"SEALORUID SRR 0130 K B

X X X FEEEUs BIEG BULGIUISL 20 BWEIDoed UN WO EJUENT 35 ARIUETY 30 B B U3 5
EEEEE
0 SEIENILIEY S3PEREsU0dsa) Ui SoSImdU0D S0) EIBUET BUN EI3RISU0D 35 0U

X X X A szuainw e aanrsap sand un etoo asyad 25 AEJUETY 3D pEpEdrany B) u3 ¥
TEUOTUN A [ER0=0 U0ET=IID Us EAQEJRu0e

X X ¥ PrUAUMINE L0 SOUWEUET SEURRONURY sauin 5B APuedy 3D pepiediang Bf ug £
"Efn B S SERnd

X X X SBUCEIMISA U3 CI UDT SERGSSUID SNl 3 OfEpOW © S8J5INL JERUOTUS 126} 53 T
saualnu =7 2p s=pepoedes T saw 5ol 3p

X X X EUEIE SERGAIU0TR. SERD 3 SOCNOSIEISE UNEINE ARJUETY 30 PEpedionngy B U3 I
oN B [ oy [ 15 oy 5 upgeuLzen £ oseush op eodgoaise] -1 NOISHINID

seloualsiing rPEPLIEL] rERDIEAS[FY| (ELMISILIE] SWEY | SINOISNIMIG oM

V130 053D TV SVHFHUYE I0IA IND OLNIWNHLENI 130 OONILNOD 30 Z30IMVA 30 0OV HNAILHID

SOALDIFHIO SOLS3Nd ¥ HArNIN

QO0vHDS0d 30 ¥13INI53 _|_.'

54



55

B YILASED Vel
2 V050N 4 VRl

“apuUELLIOU| n.tw&.m_ 19p By

.--Wﬂﬂl = m —_—
.Vawu?ﬂ..__ - .ﬂﬁm_l

Qu sﬂ“‘..m,\ UDELSWID B ApSa Baed saustgns

UGS SOPESIUEN SWSY 50 OPUEND EEUSEYNS 20I 35 ‘EUBEERG TN

cap £ apoeea fesnucs

B _Ewe R CEEITUNES 2 EUNGE DERROE WIS 3RUENUD 35 DEPLIBL,

CEOAEUCD [BR EDWIRE UnSUSMD

0 Fueadwon (2 smussssda eed opedude 52 W) (3 ERURABIGY,

VZOZ PP “OPEINULIY C3UDS cdanucs |B Spuodsaucy ey @ ERueunEg,
Juaw3aiL3s™ o

e e e et oA % m e mt A £t £ mm e et n e m .......A.”._ ﬁ.._.l_..mnm.w..m.ﬁ_.W.n.u_._.ﬁm_._.__......muww.mu.zg_uﬂmm“-.@_.z._zﬁ_{U—ﬂ_—uﬂ—u.__ﬂ._:. |2p pepyEnads]
T Eg625620 ™M wINTISNY YHOG0IL 73401 30 Wova T00SOW W rarepepuea zanlap saiquou & sopuisdy

[ 1=1qeande oy [ ]nBauoo ap sandsap apgeandy [ X1 =igeondy ‘pepiiqesyde ap uonudg

(eruatoyns fey 1s jesioaud) saucioeaasqO

"o5a2e 0bual 15 3Nk S0 B SSEULCA
SOIIENA0D 3D S308) 3P A SAUCKIERUSALOTA] 3D SANES B EZIER 35 JUSAENgey
X X X sona2uD sofue so) ua muEwEINRE) B0 os=ooud B AEJuEgy 3p pepediun E|UT | 52

BURLIOGD [EJ0GE] BODEUUCH
E /302998 USJALE 31 30D SEULOMNI 3 SSIEUL0Y S90S S30Ad 3R SUEd Guloy

A

A |-t

X
oy B | oN | 15 [ BEJELLICUI S6De) 6P UDIBNIZX3 8 NOISNGNIO

"SRI0{EN SAU U0 UESUIE
5 0U 3Nbacd © SAENIUE} SOET3GEE 100 MI0LESED 3D SADEDILNLIGGD CAUANILS
ou ankbuod AEjuEgy 3p pEmMEGERINKY B € JEDUNUR) UR 230 eunbie opesusd 3y

"SaK0l SOSAND SIW BIpUEadwen K anney
EJ2 04 3Nbuod AEUETY 3p PEMECENINGY E| E IBSUNUS] US T34 ELRDE Opesusd aH

o8

bt

ERETSSDE ERUEL 30 seas) awsad 2w L sy se feueoy 30 un_uﬁnn.:...._ £l

"SEUSAL 15 3f S0 Of SRy sain
SE) B uarsad NS B US SHEUcH ARG SO53000d A BINESIUSA B Anb cspEned | o2

bt
bt
L] EC T R R

esEunsETUeDI e0eea01d K BIMENLET 15 NOISNIMNIO

=l

oN ON 15 oN

OvHDS0d 30 _..._u__u_u.mu_ _l._l'



=

B0 ¥HLAL5R0 VoD e
.:.._ THECA __.___ﬁ__:.

.|

"BJUELLLICHU] ntm.n_xm_ |2p Bwuy

UDISLSWID ) ApSa Bed SHUSEnS

Q..\.&..ﬂ....xﬁk«.vﬁ.... é oS SOpESQUENd SWaY S0 ODUEND EIAUBINNS 201D 35 'EIUBEnG BN

owaip £ 0pEra ‘osouen

53 'Ly [P COEISUNGS 2 BUNBE PERoWp WS SPUSIUS 35 TPEPLIELD,
CEANSUCT BR EIR0SE UNSUSEE

o awawadwen |B muasasdas eed opedoude 53 W3 (3 ERIURABIEY,
"OPEINULGY CU0E Q032000 |B Spundsaucy Wel 3 BRI,

FEZ0E PP _

m_N_m_w-u

1387 0E

e JODEIIEA 2P pepiersads

© eoszse0™? WINN3SNY YHOOO31 73401 30 VOvE T00SON

‘B ragrropepiea zanl jpp sasquou £ sopijjady

[ 1=geode on [ 1 nbanco ap sandsap ajgeaydy [ x1 =geandy ‘pepiiqeande ap uonndg

(erouatoyns fey 1s Jesioand) saUCIDEALBSTO

i i X "ENJEDIUI B] JEWB0) 0 JDUD 3P PERDECED B2l | EL
X X X “IEMIE 0 =5 3P EULGY NS U2 JINpU B30 35 | 1L
X X T “UDIDNEUI | 5P OAUSP EVUOLUE 3p SUarUE Uh 2i5ad | ol
X X X "UCEMOEU B 30 COURE CeUSRUEGLD 31503 5
X X i "OIEqER 1S 3D 5350} GE| SEpO) 2D UDGER|Ea) B REd SapEplgey a5t []
X X X "EID EpED Weubise 1 anb seaue) S| apuanduad 1
oN 5 oK 15 o 15 £0AgEsed0 RI0JIE 17 NOISKIMIO
X X X LC{IMIEU B 3p "3 "OAIED RS E QISP 55U S0 ODEMIND USH] SUaguei ]
X X i S3uni2e6i10 SNE IS 0s|WnIdW0D ENSaNU pIsn H
X X X "UCEMISU B 1 053206] 3P S3UCEEADUL Z0E [RIST) ¥
X X X UCEIMNEI B B SESp SEASNU EUCCE BR0Sn T
X X X 53| BUCINRSUI SEIER) SE| GURLEINO0UNT NS &0 USOIH H
X X X "EsaxdWR B 30 SOMUBIWERU| 50 E ESNIE 35 clusnuepodwed ng 1
oN 5 oN 15 oN 5 BEEUIRMIE BEI0GIE L HOISHINIO
serauasaling PEPHEL) FERIEAS|EY| (PRAISNIA] SWEY [ §INOISNINI N

TVH0EY1 ONIdWISIA 3TN IND OLNINNYLSNI 130 OANIINCGD 30 Z3ATVA 30 00V IIHILEID

O0WHESOd 30 ¥13NJ53 un_.'

56



Cuestionario debarreras al acceso de la mujer a puestos directivos

Anexo 5: Pruebas de confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
, 702 25
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

Barrel 86,00 50,316 ,150 ,707
Barre2 85,75 56,724 -,240 ,728
Barre3 85,10 44,200 ,874 ,640
Barre4 85,10 44,200 ,874 ,640
Barre5 85,80 51,642 ,225 ,695
Barre6 85,55 58,997 -,373 , 745
Barre7 85,90 51,463 ,229 ,694
Barre8 85,05 55,524 -,140 , 723
Barre9 85,80 50,484 ,203 ,698
Barrel0 85,10 44,200 ,874 ,640
Barrell 86,45 55,629 -,160 ,719
Barrel2 85,10 44,200 874 ,640
Barrel3 85,80 51,642 ,225 ,695
Barrel4 85,40 56,147 -,200 124
Barrel5 85,95 52,050 ,106 ,706
Barrel6 86,40 59,305 -,439 742
Barrel7 85,10 44,200 ,874 ,640
Barrel8 85,40 52,568 ,090 ,706
Barrel9 85,15 51,292 ,180 ,699
Barre20 85,10 44,200 874 ,640
Barre21 85,80 51,642 ,225 ,695
Barre22 85,40 56,147 -,200 724
Barre23 85,10 44,200 874 ,640
Barre24 85,10 44,200 874 ,640
Barre25 84,80 55,432 -,135 721
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Prueba de confiabilidad para el instrumento del desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
, 710 12
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

Desl 39,90 17,674 ,633 ,653
Des2 40,45 21,208 ,126 , 715
Des3 40,10 20,411 ,183 ,713
Des4 40,50 21,526 ,024 ,730
Des5 40,10 20,411 ,183 ,713
Des6 39,80 17,747 ,542 ,662
Des7 40,05 19,839 ,240 ,706
Des8 40,00 15,895 ,647 ,636
Des9 39,80 17,747 ,542 ,662
Des10 40,50 21,526 ,024 ,730
Desll 40,05 19,839 ,240 ,706
Desl12 40,00 15,895 ,647 ,636
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ANEXO 6: BASE DE DATOS
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ANEXO 7: TABLAS DE RESULTADOS SPSS

Grupoetario

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
menor de 30 44 36,7 36,7 36,7
30a39 41 34,2 34,2 70,8
Vélidos 40a49 30 25,0 25,0 95,8
50 a mas 5 4,2 4,2 100,0
Total 120 100,0 100,0
Estcivil
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casada 38 31,7 31,7 31,7
Conviviente 41 34,2 34,2 65,8
Validos  Otro 1 .8 .8 66,7
Soltera 40 33,3 33,3 100,0
Total 120 100,0 100,0
Numbhijos
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Mas de dos 6 5,0 5,0 5,0
Ninguno 34 28,3 28,3 33,3
Validos  Solo dos 29 24,2 24,2 57,5
Sélo uno 51 42,5 42,5 100,0
Total 120 100,0 100,0




Nivbarreras

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
bajo 66 55,0 55,0 55,0
medio 23 19,2 19,2 74,2
Validos
alto 31 25,8 25,8 100,0
Total 120 100,0 100,0
Nivdesempefio
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
bajo 19 15,8 15,8 15,8
medio 59 49,2 49,2 65,0
Validos
alto 42 35,0 35,0 100,0
Total 120 100,0 100,0
Nivfactactitud
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
bajo 22 18,3 18,3 18,3
medio 22 18,3 18,3 36,7
Validos
alto 76 63,3 63,3 100,0
Total 120 100,0 100,0
Nivfactoperat
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
bajo 17 14,2 14,2 14,2
medio 89 74,2 74,2 88,3
Validos
alto 14 11,7 11,7 100,0
Total 120 100,0 100,0
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Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,6702 ,449 445 6,411
a. Variables predictoras: (Constante), Barrerastotal
ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresién 3956,687 1 3956,687 96,254 ,000°
1 Residual 4850,613 118 41,107
Total 8807,300 119
a. Variable dependiente: Desempefiototal
b. Variables predictoras: (Constante), Barrerastotal
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta
(Constante) 14,768 3,052 4,839 ,000
Barrerastotal ,363 ,037 ,670 9,811 ,000

a. Variable dependiente: Desempefiototal
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Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,6622 ,438 ,433 3,710
a. Variables predictoras: (Constante), Barrerastotal
ANOVA?®
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Regresion 1266,999 1 1266,999 92,051 ,000°
1 Residual 1624,168 118 13,764
Total 2891,167 119
a. Variable dependiente: Factactitud
b. Variables predictoras: (Constante), Barrerastotal
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta
(Constante) 6,290 1,766 3,562 ,001
! Barrerastotal , 206 ,021 ,662 9,594 ,000

a. Variable dependiente: Factactitud
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Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la
corregida estimacion
1 ,5882 ,346 ,341 3,454
a. Variables predictoras: (Constante), Barrerastotal
ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 745,687 1 745,687 62,503 ,000°
1 Residual 1407,779 118 11,930
Total 2153,467 119
a. Variable dependiente: Factoperat
b. Variables predictoras: (Constante), Barrerastotal
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes t Sig.
tipificados
B Error tip. Beta
(Constante) 8,478 1,644 5,157 ,000
Barrerastotal ,158 ,020 ,588 7,906 ,000

a. Variable dependiente: Factoperat
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