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Resumen

En esta investigación se indagó principalmente sobre las actitudes de un grupo de trabajo

conformado  únicamente  por  mujeres  hacia  la  discriminación  laboral  de  sexo,  las  actitudes

estudiadas se encontraban orientadas específicamente hacia la discriminación laboral femenina.

Se tuvo como base una epistemología empírico – analítica, bajo la investigación mixta, la cual

permitió  que  el  ejercicio  investigativo  fuese  más  complejo  y  enriquecedor.  La  muestra

participante  estuvo  compuesta  por  27  Mujeres  operarias  que  laboraban  en  una  empresa  de

servicios  de  aseo  y  mantenimiento  en  la  ciudad  de  Bogotá  D.C.  Se  utilizó  el  instrumento

diseñado por Iñiguez, Ortega y Herrero (2010), el cual permite medir las actitudes que tiene un

grupo  de  trabajo  sobre  4  factores  clave  en  la  Discriminación  Laboral  encaminada  al  sexo,

acompañada  de  una  entrevista  semiestructurada.  Los  resultados  mostraron  que  la  población

femenina  posee  actitudes  que  están  intrínsecamente  relacionadas  con  la  familia,  su  horario

laboral y su rol como madres y trabajadoras. Se concluyó que la discriminación laboral es un

hecho existente que obedece a varios factores, entre estos se encuentran los culturales, sociales,

organizacionales  e  incluso  personales.  Por  último se identificó  que  el  grupo de  trabajadoras

poseen estereotipos que generan identidad y se mantienen en función del rol. 

Palabras  Clave:  Discriminación  Laboral,  Trabajo,  Mujer,  Psicología,  Outsourcing,

Investigación Mixta.



Abstract

This research focused primarily on the attitudes of a working group comprised solely of

women into employment discrimination based on sex, attitudes studied were specifically geared

towards  female  employment discrimination.  It  was  the basis  of  an empirical  epistemology -

analytical,  under the joint investigation,  which allowed the investigative exercise to be more

complex and enriching. The participant sample was composed of 27 operatives Women who

worked in a company of cleaning services and maintenance in  the city of Bogotá DC. This

instrument was designed by Iñiguez, Ortega and Herrero (2010), which allows the measurement

of attitudes that are used for a working group on four key factors in Employment Discrimination

that  aimed at  sex,  accompanied  by a  semi-structured  interview. The results  showed that  the

female population has attitudes that are intrinsically related to family, their working hours and

their  role  as  mothers  and  workers.  It  was  concluded  that  employment  discrimination  is  an

existing fact that due to several factors, among them are the cultural, social, organizational and

even personal. Finally it was identified that the group of workers have stereotypes that created

identities and maintained the function of the role.

Key Words: Employment Discrimination , Labor, Women , Psychology , Outsourcing , Joint 
Research 
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Problematización

El acoso y maltrato laboral en Colombia es un elemento que se presenta en casi todas las

organizaciones y está en aumento, ya que según el Ministerio de la Protección Social menciona

que aunque se han creado y diseñado estrategias para afrontar esta problemática, los empleadores

siguen incurriendo en las mismas prácticas para atacar a los trabajadores. Mayorga (s.f).

De acuerdo con el Gobierno, los seis maltratos laborales más frecuentes en Colombia son:

a) Maltrato Verbal, el cual está compuesto por gritos e insultos, estos son los principales acosos

laborales que en algunas empresas públicas o privadas utilizan para hacer sentir al empleado

como un inútil y debilitarlo moralmente. b). La Persecución, en este elemento se puede encontrar

que no solamente la hacen los jefes sino también compañeros de trabajo o trabajadores con más

bajo perfil. Se compone principalmente por la presión y el hacer sentir al empleado supervisado.

c) Discriminación,  Es una de las formas más crueles de maltrato, ya que se individualiza y se

invisibilibiza  al  empleado.  Asimismo  muchos  trabajadores  son  excluidos  de  las  decisiones,

actividades y tareas que están relacionadas con su área de trabajo en la empresa,  generando

sentimientos de exclusión y sobrevaloración. d) Entorpecimiento, los compañeros de trabajo o el

superior directo muchas veces se dan a la tarea de hacer complicado el desarrollo de la labor del

empleado. e) Inequidad, inexplicablemente hay trabajadores que no son tenidos en cuenta y son

pasados por alto al momento de un ascenso o promoción y se encuentran con que la persona

ascendida o contratada no cumple en realidad con los requisitos. Esa es una nueva forma de

acoso y maltrato laboral también es una forma de desprotección que tiene que ver con falta de

garantías al empleado o incluso con el continuo incumplimiento en el pago de derechos como

cesantías, vacaciones o aportes a salud, también consideradas como  un maltrato laboral Mayorga

(s.f). 

1



En relación con lo anterior en Colombia según las cifras desde la creación de la ley 1010

de 2006 que expone como se deben adoptar medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso

laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, hasta julio de 2012, el

Ministerio del Trabajo había recibido más de 4.849 quejas que estaban relacionadas con este

hecho, siendo el  mayor número de quejas radicadas desde la creación de esa ley;  las cuales

reincidían con el  maltrato verbal continuo, el maltrato psicológico el cual, se atendían como

expresiones que menospreciaban a la persona y atentaban contra su integridad moral y física

(Portafolio, 2012).

Es  alarmante  la  cifra  registrada  por  el  Departamento  Administrativo  Nacional  de

Estadística (Dane), que para diciembre del año pasado mostró una tasa del  12,1 por ciento de

desocupación para las mujeres colombianas. Lo que ha conllevado a que la situación laboral

resulte cada vez más incierta,  ya que la mayoría de las instituciones no acoge las leyes que

benefician a este sexo, empezando por la Ley de “Cuotas". La dirección de la Fundación Mujeres

por Colombia, es una entidad encargada de promover el ingreso de las universitarias al trabajo,

esto por medio de talleres,  foros y programas de formación para alcanzar el  éxito  laboral y

personal. Esta entidad afirma que solo a través del impulso de distintos o programas en varias

zonas  del  país  se  va  a  cambiar  la  realidad,  que  cuando  la  población  femenina  supere  a  la

masculina y tenga mayor número de profesionales se van a respetar las normas que impone el

estado Ceballos (s.f).

Por otra parte Barraza (2010) menciona como la brecha entre las tasas de ocupación y el

desempleo por sexo en Colombia puede estar asociado con la existencia de claras diferencias

estructurales en la oferta de la mano de obra y dentro del proceso de selección de la misma. De

igual forma, esta fisura laboral puede ser un indicio de comportamientos discriminatorios en el
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mercado laboral, siendo un hecho que merece ser investigado. De ese modo cabe anotar que la

empresa en la cual se realizó la investigación tiene características particulares, ya que la planta

operaria cuenta en su mayoría con mujeres, pertenecientes al estrato Medio- Bajo, su educación

es media básica o media completa, este conjunto de elementos brinda una connotación particular

y especifica al estudio de la discriminación laboral en este sector social. 

Según las  cifras  y los supuestos sobre el  trabajo femenino,  la  exclusión por parte  de

algunos empleadores podría ofrecer algún tipo de pauta organizacional sobre el funcionamiento

de las empresas. De ese modo podría decirse que la población más vulnerable a este tipo de

maltratos estaría orientada en su mayoría hacia las mujeres que desempeñan cargos operarios en

cualquier empresa, además posiblemente estaría limitada su contratación debido a factores como:

el estado civil, el lugar donde reside, hijos, etc.

Para resumir lo anterior y como lo indica Bernat (2005),  un análisis realizado demostró

la diferencia salarial que era asignada por hombres y mujeres, aunque estos estuvieran ubicados

en  puestos  operarios  similares,  ese  estudio  se  llevó  acabo  en  las  principales  siete  áreas

metropolitanas de Colombia, y encontró que existe un fuerte componente discriminatorio que

influye  en  las  diferencias  salariales  entre  ambos  sexos.  Esto  demuestra  la  relevancia  de  la

investigación en el tema de la discriminación laboral en la mujer, lo que lleva a indagar sobre la

situación laboral en las áreas  de desempeño femenino, que en este caso estuvo orientado hacia el

sector de servicios en donde la nómina operativa estuvo compuesta en su mayoría por mujeres. 

Sin dejar de lado los aspectos relacionados con la salud mental  Pando, et,  al.  (2003)

hallaron que en comparación con los hombres la mayoría de las mujeres experimentaban en

mayor incidencia trastornos relacionados con los estados anímicos como depresión, ansiedad y

diversas  patologías  que estaban ligadas  con los ambientes  laborales  adversos,  y  a su vez se

3



demostraba como en su mayoría las mujeres presentaban una mayor prevalencia dentro de los

estados de burnout. 

De ese  modo  y  como se  puede  observar  la  discriminación  laboral  dirigida  hacia  las

mujeres posee una relevancia significativa, que lo hace merecedor de ser abordado y estudiado

ya que sus implicaciones y consecuencias inciden considerablemente en la calidad de vida de la

mujer trabajadora. 

Pregunta Problema

De acuerdo con lo anteriormente planteado la pregunta que emerge para la realización de

la investigación es: ¿Cuáles son las actitudes y significados en un grupo de trabajadoras frente a

la discriminación laboral femenina?

Justificación

Aunque  los  entes  internacionales  como  lo  es  la  OIT,  El  Tratado  Internacional  De

Derechos Humanos, la Constitución Política De Colombia (1991), las reglamentaciones que son

impuestas a los contratantes en Colombia y demás instancias, muchas veces son desconocidas,

ignoradas y consecutivamente violadas, debido no solo a la falta de conocimiento sobre estas

leyes, sino también a la falta de un seguimiento adecuado para que estas normatividades sean

instauradas correctamente dentro de los diferentes contextos laborales en Colombia.

El  estudio  de  la  discriminación  de  sexo  en  los  contextos  organizacionales,  más

específicamente orientado hacia la mujer es realmente importante, ya que aunque es un grupo

significativo  dentro  de  la  sociedad,  es  una  población  que  es  constantemente  marginada,

desvinculada e incluso ignorada, y a su vez se le están desconociendo derechos fundamentales

que le son otorgados a las mujeres de cualquier tipo y edad.
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Un estudio presentado a la OIT por Pineda, y Acosta (2009), muestra la desigualdad en él

acceso  al  trabajo  y  en  salarios.  Las  mujeres  jóvenes  continúan  aún  en  una  desventaja

significativa en comparación con los hombres dentro del mercado laboral colombiano. El estudio

resalta  que  estas  cifras  se  agravan debido  a  que  la  tasa  de  trabajo  informal  para  el  género

femenino es de 54,9%, cifra superior en 7 puntos a la del masculino. Ya que ellas tienen menor

libertad para encontrar un trabajo acorde con su nivel de competencia, y lamentablemente se

ubican  mayoritariamente  en  trabajos  informales  y  tienen   una  menor  tasa  de  afiliación  a

pensiones. Fuera de todo lo anterior, la diferencia en remuneración es de 21% en perjuicio de

ellas, y de cada 100 mujeres, 38 poseen menos de un salario mínimo legal. Los autores señalan

que la diferencia salarial  está centrada por el género, lo que corresponde a que junto con el

acuerdo de la configuración socioeconómica y los patrones culturales determinen la vida laboral

de muchas mujeres.

Además la tasa global de participación laboral femenina continuamente está presentando

variaciones, siendo un producto de las fluctuaciones económicas y de respuestas de los hogares a

las  nuevas  formas de  necesidades  que se  presentan  en  la  vida  diaria;  se  atañen además  los

cambios económicos importantes o de ampliaciones significativas en el acceso a la educación de

bachiller o profesional e inclusive la tasa de fertilidad que posea el grupo en el cual la mujer se

encuentre. De ese modo, estos son factores determinantes que pueden llevar a que la mujer sea

entendida como un sujeto activo de la sociedad y de la economía, aunque muchas veces se vea

apartada de un sistema laboral equitativo Duque (2010).

Según Gómez (2011), pese a que 117 países cuentan con una legislación que favorece la

igualdad de salarios entre hombres y mujeres a ellas les siguen pagando hasta un 30 por ciento

menos en comparación con los salarios masculinos. Sumando a eso, las mujeres desarrollan aún
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más labores que los hombres en las tareas domésticas y de cuidado, las cuales no son retribuidas.

El estudio también avizora que hay 600 millones de mujeres que serían el 53 por ciento de la

fuerza laboral femenina con empleos altamente vulnerables, estando así atrapadas en empleos

precarios y desprotegidos por las leyes laborales. Las mujeres en todo el mundo gozan de más

derechos, pero aún siguen siendo objeto de discriminación en trabajo y con demasiada frecuencia

son víctimas de violencia doméstica. 

Aun hoy en día, persisten las nociones tradicionales respecto al trabajo de la mujer. La

principal causa es que el compromiso de la mujer con su función materna y con el rol de ser

responsable por el cuidado del universo doméstico interfiere negativamente en su desempeño

laboral, lo cual aumenta los costos de su contratación. Este imaginario, por una parte, indica

tasas demarcadas en la disminución de las tasas de fecundidad de las mujeres, en especial de

mujeres laboralmente activas, y por otra parte, no existen estadísticas que indiquen que los costos

laborales de las mujeres sean superiores a los de los hombres, lo que nos sugiere que estos mitos

existentes sobre el desempeño laboral de la mujer afecta de una manera importante la relación

que tiene el empleador con el contratado, y más aún si se es mujer (Abramo, & Todaro 2001).

Desde una perspectiva de género orientada principalmente a la dimensión femenina y que

de acuerdo con los elementos de continuidad en la división sexual del trabajo, las mujeres aún

continúan con una amplia participación en el sector de servicios personales y sociales con casi 34

por ciento del total  de la ocupación femenina,  manteniendo su presencia mayoritaria en este

campo de la economía del cuidado. No obstante, se ha reducido dicha participación en 5.6 %, a

favor casi en su totalidad de los servicios financieros, el cual ya ocupa el 11% de la ocupación

femenina.  Por  su  parte,  los  hombres  mantienen  su  predominio  en  las  actividades

tradicionalmente masculinas como la construcción y el transporte. (DANE, 2008).
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Al observar los múltiples datos estadísticos se puede afirmar que en Colombia, la mujer

supera en número a los hombres, pero según Castro & Caballero (2011) llama la atención que

hay una mayor ocupación laboral masculina, aunque la mayoría de trabajadores informales sean

mujeres; este dato es relevante ya que las condiciones laborales de las personas que ejercen esta

modalidad de trabajo son precarias e insuficientes para garantizar su calidad de vida.

El desempeño laboral es un concepto que contiene un alto valor organizacional,  este

concepto varia dentro del tipo contexto organizacional,  ya  que radica en el  hecho de que el

comportamiento de un trabajador no es un resultante de los factores organizacionales existentes,

sino que depende de las percepciones que él trabajador tenga de estos factores, dando de ese

modo un espacio hacia el estudio de las percepciones laborales desde una perspectiva orientada

hacia  el  sexo.  Sin  embargo,  en  gran  medida  estas  percepciones  pueden  depender  de  las

interacciones y actividades entre los empleados y sus relaciones. El reconocimiento dentro de la

organización y la satisfacción de sus necesidades tendrá consecuentemente un incremento en su

motivación, la cual se convertirá en el impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su

conducta laboral al logro de las metas que permitirán que la organización alcance altos niveles de

eficacia y de desempeño laboral Quintero, Africano, & Faria (2008).

Se ha  comprobado que  en  relación  con lo  anteriormente  mencionado el  efecto  de  la

discriminación  laboral  en  las  mujeres  posee  un  impacto  realmente  significativo  en  esta

población, lo que posee un alto valor investigativo ya que se puede llegar a comprender aún más

el efecto que tiene la discriminación en la población femenina.

Gracias a la literatura revisada se puede establecer que la investigación puede llegar a

describir las actitudes del grupo de trabajo hacia la discriminación laboral, además nos permite

ofrecer comprensiones del grupo de trabajo sobre dicho fenómeno, conllevando de ese modo a
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dar aportes para que se elaboren programas que permitan mejorar las condiciones laborales y por

ende la calidad de vida de tan importante grupo en la sociedad. 

La  investigación  esta  principalmente  dirigida  hacia  las  mujeres  que  se  encuentran

laboralmente activas, específicamente orientado hacia las mujeres que estén trabajando en el área

del sector de servicios, en ramas operativas, ya que esta población es constantemente golpeada

por la discriminación laboral. Se pretende que esta investigación sea un sustento teórico para la

posible adecuación de nuevas formas de trabajo que permitan un adecuado desarrollo personal en

las  mujeres,  sin  contar  que  de  ser  empleado  organizacionalmente  tendría  posibles  efectos

positivos  en  la  misma,  ya  que  de  ser  así  se  podría  contar  seguramente  con  variaciones

significativas en el desempeño y la calidad laboral de la organización. 

En el campo de la Psicología, esta investigación llevaría a dar una conceptualización más

exacta sobre los efectos de la discriminación laboral en los sistemas organizacionales que se

desempeñan en el área de servicios, lo que tendría un valor significativo dentro del área de la

Psicología Organizacional, por una parte se resaltaría la importancia de abordar tan importante

fenómeno que afecta diariamente a una población tan importante y a su vez considerable, y por

otra  se  podrían  establecer  posibles  programas  o  capacitaciones  que  de  cierta  forma podrían

minimizar  los efectos de dicho fenómeno. A su vez se podrían delimitar y abordar los diferentes

estados de ansiedad que genera la discriminación laboral en las mujeres, un posible elemento de

esto  es  el  conflicto  que genera  la  ejecución del  rol  Trabajo-Familia,  este  componente  es  un

determinante en la calidad de vida personal y laboral en mujeres trabajadoras, y a su vez guarda

una estrecha relación con la salud mental. 
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Objetivos

Objetivo General

Identificar  cuáles  son  las  principales  actitudes,  y  significados  que  intervienen  en  la

discriminación laboral por razones de sexo en un grupo de trabajadoras.

Objetivos específicos

Como objetivos específicos se establecen: 

 Identificar cuáles son los factores que predominan en las actitudes por parte del

grupo de trabajadoras orientadas hacia la discriminación laboral de sexo.

 Identificar  cuáles  son  los  problemas  que  más  repercuten  en  las  mujeres

trabajadoras operarias a causa de la discriminación laboral femenina.

 Identificar estereotipos que estén relacionados con la discriminación laboral de

sexo. 

Marco epistemológico y Paradigmático

La  presente  investigación  posee  una  aproximación  hacia  el  fenómeno  de  la

discriminación laboral femenina desde una perspectiva  empírico analítica, basada a partir de lo

fáctico,  desde  un  estudio  de  tipo  exploratorio,  donde  se  tendrá  en  cuenta  la  estrategia  de

investigación basada desde un marco multimetodo, el  manejo en la forma de recolección de

datos y el muestreo, cuyo fin es la descripción del fenómeno en los participantes y la manera en

que éste se manifiesta.

En ese orden de ideas, desde un principio se podría entender la epistemología como el

estudio filosófico de la ciencia que resulta de la intersección de diversas disciplinas filosóficas y

científicas  particulares  que  analizan  el  conocimiento,  como son:  la  gnoseología  o  teoría  del
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conocimiento, la lógica, el materialismo histórico y la sociología, como a su vez el desarrollo de

las ciencias Olmedo y Rojas (1999).

Desde una perspectiva positivista Carnap (1998), representante del positivismo lógico,

era partidario de concebir el conocimiento científico como una estructura racional que hiciese

posible determinar si una hipótesis es apoyada lógicamente por la evidencia empírica. Afirmaba

que la epistemología debía reducirse a la distinción entre lo verdadero y lo falso, o sea, a un

plano estrictamente gnoseológico y de esta manera desentenderse de los determinantes sociales e

históricos que influyen sobre la ciencia.

Para  entender  el   positivismo  lógico   en  este  tipo  de  investigaciones  en  Psicología

Organizacional, se debe remitir a los conceptos de constructos puesto que se hace mención en la

metodología y en el cuestionario  los factores  de discriminación de género laboral como son las

capacidades, las expectativas, los estereotipos y las condiciones laborales. En ese sentido  Wilson

(2001) hace una distinción de dos tipos de constructos científicos los  abstractos que son las

propiedades de eventos seleccionados de un campo para hacer una descripción sistemática de los

fenómenos  del  mismo.  Se  caracterizan  porque  sus  propiedades  no  constituyen  una  entidad

independiente.   Los otros constructos son los llamados hipotéticos,  que no intentan describir

eventos  puramente  observados  sino  que  intentan  hacer  una  aproximación  a  fenómenos  con

propiedades  inobservables  que  se  relacionan  con  eventos  observables,  tal  es  el  caso  de  la

presente investigación. 

A  partir  de  lo  anterior  cabe  mencionar  que  Bernal  (2006),  afirma  que  el  método

cuantitativo  experimenta  sobre  el  supuesto  de  la  medición  de  las  características  o  de  los

fenómenos que produzca la creación de un marco conceptual, que sea acorde con el problema a

analizar  a  través  de  una  serie  de  premisas  que  manifiesten  las  relaciones  de  las  variables
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estudiadas de forma deductiva, por lo que de ese modo se  pretende generalizar y normalizar los

hallazgos  obtenidos,  además  que  inicia  de  cuerpos  teóricos  aceptados  por  la  comunidad

científica. 

De  ese  modo  cabria  mencionar  que  para  realizar  un  ejercicio  de  investigación  es

necesario adoptar los postulados de diversos autores, algunos de los cuales permiten visibilizar

los elementos implícitos dentro de las prácticas de investigación. Habermas (1990) nos muestra

cómo los diseños científicos y los modos de hacer ciencia, no son política ni ideológicamente

neutrales, existiendo una clara relación entre conocimiento e interés, ya que esta relación estaría

guiando el trabajo humano. En este sentido, el autor pauta la diferencia entre el interés técnico, el

interés práctico y el interés emancipatorio, que constituirían los tres tipos de ciencia mediante los

cuales se genera y  se organiza el saber en nuestra sociedad. 

Debido  a  que  esta  investigación  posee  elementos  mixtos  cabe  revisar  las  tendencias

cualitativas  en  investigación,  ya  que  se  parte  del  supuesto  que  nos  planteaba  anteriormente

Habermas (1990). 

Rodríguez, Gil & García (1996) resaltan que las raíces antropológicas de la investigación

cualitativa se realizaron por los primeros antropólogos evolucionistas de la segunda mitad del

siglo XIX, donde los investigadores no se desplazaban al campo para estudiar la realidad, sino

que acumulaban datos etnográficos a partir de los informes de viajes, los cuales eran ofrecidos

por  otras  personas  y  de  ese modo se  lograba  documentar  la  visión  evolucionista  desde  una

perspectiva naturalista que se tenía acerca de ellos y de las formas culturales humanas. Esto nos

muestra la importancia en la documentación y las distintas formas que el método ha adquirido

para respaldar el conocimiento científico.
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Años más tarde como lo menciona Ruiz (2013) existieron investigadores que sugirieron

la  mezcla  de  estudios  de  caso  con  encuestas,  creando así  un  nuevo  estilo  de  investigación.

Agrega el autor que por otra parte se introdujeron los términos básicos de los diseños mixtos, al

recurrir a técnicas e instrumentos proporcionados por paradigmas positivistas y naturalistas para

la recolección de información, dando un lugar prioritario a la triangulación de los datos que se

obtenían. Además en esos años, surgió el debate sobre la legitimidad de dicho tipo investigación,

dado eso se amplió el concepto de triangulación, generando de ese modo un aparte más allá de la

comparación  entre  cada  uno  de  los  métodos  cualitativo  y  cuantitativo,  de  modo  tal  que

aparecieron diversos tipos de triangulación, entre los que serían posibles mencionar infinidades

de teorías, métodos e investigadores.

Ya  que  la  investigación  tuvo  componentes  multimetodológicos  se  encontró  que

Hernández,  Fernández  y  Baptista  (2006),  destacan  que  existen  distintos  tipos  o  diseños  de

investigación mixta, la  más apropiada para el desarrollo de esta investigación es la del enfoque

dominante,  el  cual expone que el  primer enfoque que en este  caso sería  el  cuantitativo está

apoyado por componentes cualitativos, para que de ese modo los datos  cualitativos obtenidos

ofrezcan una perspectiva que permita profundizar en los hallazgos y resultados que se obtengan,

ya que se considera que en este caso la entrevista semiestructurada es una herramienta valiosa

que permite profundizar y ampliar la información que se obtenga del cuestionario cuantitativo,

para que de ese modo se pueda obtener una mayor consistencia en los resultados . 

La investigación estuvo orientada principalmente bajo el enfoque cuantitativo, por medio

del cual se trabajó con el cuestionario sobre la mujer en el mundo laboral creado por Íñiguez,

Ortega,  y  Herrero  (2010),  acompañado  de  una  entrevista  semiestructurada  que  se  realizó

posterior a la aplicación de dicho instrumento, para lograr ahondar aún más en las respuestas
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ofrecidas  por  los  participantes  permitiendo  de  ese  modo  profundizar  en  los  factores  de

discriminación que más sobresalieron en el cuestionario.

Así  mismo  como  lo  sugiere  Pérez  (1994),  la  principal  distinción  entre  los  métodos

cualitativos y cuantitativos no refiere  a sus técnicas,  sino al  modelo conceptual,  a sus bases

epistémicas y a sus supuestos. En ese orden de ideas se espera tener una aproximación que se

plantea dentro de un marco multimétodo, ya que se consideraron elementos importantes para

tener  una  visión  aún  más  amplia,  compleja  y  enriquecedora  sobre  el  fenómeno  de  la

discriminación laboral en un grupo de trabajadoras, como afecta al individuo y a su vez en el

quehacer dentro de la organización.

Por último se contempla que debido a que el objeto de estudio no ha tenido una notoria

relevancia investigativa en los contextos laborales Colombianos, como lo advierte Teijlingen &

Hundley (2001), se planteó que este tipo de investigación ofrecería un punto de vista donde se

pueda identificar posibles fallas en las líneas de investigación y por ende en sus implicaciones y

aplicaciones en la sociedad y en la organización. 

Marco Disciplinar

Contextualización 

Dando inicio se podría decir que dentro de los diferentes ambientes en los cuales el ser

humano se desenvuelve, en este caso, en su trabajo o más específicamente en su área laboral

cotidiana,  se  ha  llegado  a  demostrar  que  el  ambiente  laboral  es  uno  de  los  factores  más

influyentes  en  el  comportamiento,  calidad de vida  y desarrollo  personal.  Específicamente se

trabajó desde perspectivas sociales que enmarcan a la mujer y sus alcances en función del sexo y
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rol. Además de contemplar la relación con el tipo de empresa al cual pertenece, concretamente

vista desde el sector de servicios. 

De  ese  modo  García  (2011),  describe  como  los  grandes  cambios  demográficos,

tecnológicos  y  económicos,  han  generado  profundos  cambios  dentro  de  los  sistemas

organizacionales,  las  relaciones  de  los  trabajadores  con su  sistema laboral,  con  su  puesto  y

demandas que el  mismo les  exige,  lo  cual  ha generado la  aparición de problemas laborales

continuos, como lo son el maltrato físico, psicológico, entre otros. Los efectos del estrés, el acoso

o incluso el malestar psicológico que sufren muchos trabajadores, son el resultado de una falta en

la  organización laboral,  y  algunas  veces,  este  no  es  el  resultado de  un problema netamente

personal. Los problemas personales y las presiones laborales pueden influir considerablemente

en el trabajador, ya que la descompensación personal y las sobre- exigencias laborales pueden

afectar  la  salud  de  distintas  maneras  si  estas  no  son  manejadas  adecuadamente  por  la

organización. 

En ese orden de ideas cabría mencionar a Taylor (1983) quien describió el constructo de

la “La organización Científica del trabajo”, en esta teoría describe como el estímulo económico

se convierte en el único motivador para el trabajador, lo que supone en convertir al trabajador en

el apéndice de una máquina,  reduciendo el  trabajo a un simple acumulado  de movimientos

repetitivos  y carentes  de significado para  la  persona,  lo  que lleva a  la  deshumanización del

trabajador.  En  este  proceso  de  deshumanización  se  presentan  factores  determinantes  que

comprometen  el  buen  desarrollo  tanto  personal  como  laboral  de  cada  individuo,  lo  que

lamentablemente impacta frecuentemente en cualquier tipo de trabajadores.
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Partiendo  de  lo  anteriormente  mencionado  se  exponen  los  diferentes  elementos  que

componen la discriminación laboral y sus repercusiones en la calidad de vida de los trabajadores,

especialmente en el sector femenino. 

La discriminación como un factor de riesgo.

En necesario recalcar que en relación con lo anteriormente expuesto,  Orozco y Londoño

(2013)  afirman  que  el  buen  manejo  de  la  salud  en  los  trabajadores  se  ha  de  centrar

principalmente  en  la búsqueda  del  bienestar  con  el  fin  de  minimizar  las  situaciones  de

vulnerabilidad, esto por medio de la supervisión de condiciones inseguras dentro del contexto

laboral, como la falta de conciencia acerca de la higiene y la seguridad laboral,  adicional al

entorno y las condiciones de trabajo ya que estas ponen en riesgo la salud y la calidad de vida de

los trabajadores.

Evidentemente  la  investigación  en  Psicología  sobre  las  diversas  áreas  de  desarrollo

humano que en este caso es el laboral ha permitido identificar elementos que pueden mejorar la

calidad de vida de los trabajadores en diversos contextos.   Para el  desarrollo  de la  presente

investigación el concepto de riesgo psicosocial adquirió un marco favorable para ofrecer una

conceptualización más específica sobre el fenómeno de la discriminación laboral. 

De ese modo y dando paso a la conceptualización Odoñez, Neisa, Tello & Villalobos

(2005) consideran que un factor psicosocial es toda condición que se encuentra en el entorno

social y que establece e influye directa o indirectamente en la conducta y comportamiento de los

individuos. Consecuentemente estos se incluyen en la mayoría de los aspectos que están ligados

con  el  pensamiento,  las  emociones,  los  deseos  y  los  juicios,  además  en  la  conducta  de  los

individuos. Según estos autores las investigaciones han demostrado que el sujeto es influenciado

por los estímulos sociales, asimismo las experiencias individuales están condicionadas, en mayor
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o menor grado, por sus contactos sociales y por los estímulos que recibe del medio en el cual se

desenvuelve, ya sea laboral o social.

Según Villalobos (2007), se considera al trabajo como un escenario fundamental del ser

humano, ya que en este contexto el individuo adquiere un sentido y estatus dentro de la sociedad

productiva. De ese modo el estudio de los factores psicosociales ha demostrado que el ambiente

laboral hace que éste sea un medio que proporcione salud a los individuos y a los grupos, en

cuanto  permita  al  hombre  plasmar  su  realidad  biológica,  social  y  psicológica  sumándole  su

propia autorrealización por medio del trabajo. Para el autor un factor psicosocial, es la condición

o  condiciones  que  vive  y  experimenta  el  individuo  en  cuanto  se  relaciona  con  su  medio

circundante, lo que conlleva a la diada trabajo-sociedad, este no se identifica como un factor de

riesgo,  hasta el momento en el que la organización o las condiciones laborales así lo permitan,

convirtiéndose de ese modo en algo potencialmente nocivo para el bienestar del individuo, esto

depende de la intensidad y tiempo de exposición a situaciones laborales adversas, generando de

ese modo efectos negativos en el trabajador o trabajadores en la organización y en los grupos,

produciendo altos estados de estrés o ansiedad, teniendo altos efectos en los niveles emocionales

y cognoscitivos del comportamiento social,  laboral y fisiológico,  generando de ese modo un

desequilibrio que puede repercutir seriamente en el desarrollo personal. 

Tomando  en  cuenta  lo  anteriormente  mencionado  deseo  resaltar  específicamente  la

discriminación  laboral  orientada  hacia  las  mujeres,  ya  que  este  fenómeno  está  contemplado

dentro de los factores de riesgo psicosocial, este puede encontrarse en cualquier tipo de contexto

laboral y social, los estereotipos sobre el desarrollo del trabajo en función del sexo son cada vez

más, y aunque existen políticas públicas que procuran intervenir el impulso de este suceso dentro

de los contextos organizacionales no se ha logrado avanzar en pro del trabajador discriminado.
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El fenómeno de la discriminación,  género e implicaciones. 

En este aparte se establece que el género cumple una función social determinante, y a su

vez en las formas de comportamiento de los individuos, de ese modo más adelante se establecen

claramente las diferencias entre el sexo y el género, se le presta más atención a este último ya

que permite clarificar de una manera más clara las funciones sociales que le son impuestas a cada

sexo.

De ese modo se considera apropiado distinguir el término Género basado en la definición

que da Unger (1979), donde expone que son los componentes no fisiológicos del sexo, como

comportamientos o funciones de rol que engloban todas las características que en la sociedad se

consideran apropiadas para varones y mujeres. De ese modo es necesario concebir el género no

solo como una realidad la cual es meramente estática y estable, sino que también se considera un

proceso que emerge y es generado en el ambiente relacional humano, lo que claramente definiría

sus tareas, alcances y limitaciones en la sociedad.

Llegando a este punto, Lamas (2002) señala que el papel del rol de género se conforma

por medio del conjunto de normas y de prescripciones que dicta la sociedad y la cultura sobre el

comportamiento femenino y masculino. Aunque existen cambios de acuerdo con la cultura, la

clase social, la etnia y el estrato generacional de las personas, se puede sustentar que existe una

segmentación  que  corresponde  a  la  división  sexual  del  trabajo  más  primitiva,  en  lo

correspondiente a la mujer ya que ellas biológicamente tienen a los hijos estos muchas veces se

trasforman en una obligación social e incluso cultural, ya que a lo femenino se le atribuye lo

maternal, lo doméstico, totalmente contrapuesto en función del rol masculino, que se identifica

contrariamente con lo público. 
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Volviendo a  la  categoría  género  se puede contemplar  que  es  una  construcción social

compleja que insinúa a una realidad subjetivada, a un principio de organización social y a las

relaciones que se mantienen entre los sexos, de ahí que se pueda abordar su comprensión desde

una perspectiva sociocultural, interpersonal e individual. Además el género como categoría de

análisis se caracteriza, por ser relacional, entendiendo que para analizar la vida de las mujeres es

indispensable estudiar la realidad de los varones y las relaciones entre los dos sexos. Existe un

acuerdo  generalizado  en  considerar  las  relaciones  entre  el  género  masculino  y  el  género

femenino  como  relaciones  funcionales  y  estructuradas  de  poder.  Se  trata  entonces  de  una

construcción histórica-social, es decir, se ha ido construyendo a lo largo del tiempo, pero que no

aparece en un estado puro, es necesario ponerlo en relación con otros aspectos de la subjetividad

humana (García- Mina 2003).

Una vez hecha esa precisión es justo revisar la dicotomía que existe entre lo masculino y

lo  femenino,  ya  que  este  mantiene  y  genera  variantes  que  en  muchos  casos  establecen

estereotipos, los cuales son cada vez más rígidos, ya  que condicionan los papeles y limitan las

potencialidades humanas de las personas al estimular o reprimir los comportamientos en función

de su adecuación al género y sus funciones en la sociedad. El hecho de que mujeres y hombres

sean  diferentes  anatómicamente  induce  a  entender  que  sus  valores,  cualidades  intelectuales,

aptitudes y actitudes también lo sean ya que las sociedades también determinan las actividades

de las mujeres y las de los hombres basadas en los estereotipos, estableciendo así una división

sexual del trabajo.

En relación con lo anterior se podría dar cabida a entender la discriminación como las

conductas que son negativas y que son dirigidas hacia las personas, estas son generadas por los

estereotipos,  los  cuales  son  conjuntos  de  creencias  sobregeneralizadas  acerca  de  las
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características o atributos de un grupo. Estas creencias pueden ser positivas o negativas, de ese

modo los estereotipos resultan ser una tendencia humana natural, ya que por medio de esto se

categoriza la información y así se ayuda a funcionar con efectividad dentro del mundo social. Por

otro lado, cuando nuestros estereotipos contienen sesgos o creencias negativas imprecisas, esto

se  convierte  en  prejuicios,  y  cuando  se  actúa  partir  de  estas  creencias,  se  denomina

discriminación (Baron y Byrne, 1998). 

Se comprueba de ese modo que la relación de las funciones del género siendo este un

fenómeno  social  mantiene  un  estrecho  vínculo  con  la  discriminación.  La  Psicología  Social

expone que  la  existencia de un prejuicio implica que las personas prejuzgan, usualmente de

manera negativa a un grupo de sus miembros, de ese modo el prejuicio no solo se refiere a una

opinión  o  creencia,  sino  también  a  una  actitud,  que  incluye  sentimientos  como  desprecio,

disgusto,  etc.  Mientras  que  el  estereotipo  en  cambio  es  un  término  que  se  refiere  a  una

generalización acerca de los miembros de un grupo. Las generalizaciones en su mayoría son

negativas y resistentes al cambio. Desafortunadamente los estereotipos son los generadores que

facilitan el prejuicio y la discriminación. Así que la discriminación implica poner a miembros de

un grupo en desventaja o tratarlos injustamente por pertenecer a un determinado grupo, como

raza, género o religión. De esa manera existen patrones de distinción para este caso en particular

entre  grupos  de  género,  como  por  ejemplo  el  sexismo  ambivalente  en  cual  incluye  dos

componentes separados pero interrelacionados: (1)  sexismo hostil,  que envuelve sentimientos

negativos hacia las mujeres, y (2)  sexismo benevolente,  una ideología caballerosa que ofrece

protección y afecto a las mujeres que adoptan roles convencionales de su sexo, este sexismo

promueve la dependencia de la mujer hacia el hombre. (Fiske 2002).
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De ese modo se concluye que el sexo y el género aunque distintos son relacionales, ya

que como se mencionaba anteriormente a la mujer se le ha impuesto labores de cuidado las

cuales  son impuestas  por  la  sociedad,  estos  elementos  por  ejemplo muestran  como llegan a

construirse  componentes  discriminatorios  a  partir  de  estas  diferencias,  lo  que  nos  vislumbra

como  llevan  consigo  posibles  elementos  nocivos  para  la  salud  del  individuo  y   presenta

limitaciones dentro y fuera de la organización misma.

Diada Trabajo-Familia y su relación en el contexto laboral.

En relación  con lo  anteriormente  expuesto  en  este  punto  se  realizan  aproximaciones

organizacionales hacia la discriminación laboral, ya que es un factor que cada vez toma una

mayor importancia en los escenarios laborales, se puede hablar de discriminación laboral cuando,

existen  trabajadores  con  la  misma  capacidad  productiva  pero  que  difieren  en  alguna

característica personal no relacionada con esta y por ende se recibe un trato inferior en cuanto a

posibilidades  de  obtener  empleo,  condiciones  de  trabajo  o  educación.  Una  considerable

proporción de discriminación laboral se da en el terreno del sexo, en el cual existe una relación

inequitativa  entre  hombres  y  mujeres,  las  cuales  poseen  importantes  implicaciones  en  las

oportunidades de acceso al trabajo. Aunque la imagen de la mujer como menos calificada y por

consiguiente menos productiva está cambiando gracias a que los hechos muestran lo contrario,

no cabe duda que el género es un elemento que puede hacer más difícil o incluso limitar el

abanico de opciones laborales. Existe la posibilidad de que se presente un sesgo de género en el

mercado  laboral  y  que  las  mujeres  tiendan  a  ocupar  puestos  de  baja  condición  y  poca

calificación, temporales y de tiempo parcial (Baquero, Guataqui & Sarmiento, 2000).

 A lo anterior se le puede agregar que no se debe descuidar el estrés en relación con el

trabajo y la familia. El estrés laboral es considerado un elemento que posee un carácter altamente
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significativo dentro de las organizaciones, las investigaciones desarrolladas durante las últimas

décadas sobre el  estrés  laboral  han ido conformando un modelo que toma diversos aspectos

relevantes dentro del estudio de las relaciones del ser humano con sus diferentes entornos. De ese

modo se podría definir el estrés como un desajuste base, entendiéndolo como una irregularidad

entre demandas y los recursos que posee cada individuo, como por ejemplo entre las expectativas

y la realidad laboral que afrontan los trabajadores, o las diferentes situaciones que surgen en el

ambiente y exigen en determinada manera demandas o la capacidad de control por parte del

sujeto. En primer lugar, las experiencias de estrés son producidas por una serie de situaciones

ambientales o personales que se pueden caracterizar como estímulos estresores, estas situaciones

son percibidas por el sujeto y se inicia la experiencia de estrés, posteriormente dicha experiencia

desencadena toda una serie de vivencias emocionales y al mismo tiempo se ponen en marcha una

serie de procesos para afrontar esas situaciones o experiencias de estresantes.  En función de

mayor o menor éxito de ese afrontamiento y de control del estrés, se producen unos u otros

resultados para la  persona,  teniendo en cuenta que entre  mayor o menor sea la  duración de

exposición  a  dichos  factores  los  resultados  pueden  tener  efectos  y  consecuencias  más

significativas y duraderas para el trabajador. Peiró (2001)

En  ese  orden  de  ideas  un  fenómeno  que  está  llamando  la  atención  dentro  de  las

organizaciones es el  del horario flexible y la  comprensión de la semana del trabajo,  ya  que

específicamente el más mujeres el cambio de horarios puede llegar a significar un horario más

extendido de trabajo, llegando a ser muchas veces de 14 horas laborales, incluyendo las horas

dedicadas a las labores domésticas Arriagada (2007).

Resulta  importante  mencionar  como varios estudios que aparecen en la  literatura han

encontrado efectos negativos a causa de este alargamiento de la jornada laboral. Por ejemplo un
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estudio realizado por Rosa, Colligan y Lewis (1989), demostró que existen decrementos en el

tiempo  de  reacción  y  en  el  razonamiento  gramatical,  acompañado  de  un  incremento  en  la

percepción de fatiga después de 7 meses de trabajar en turnos rotativos en comparación con los

turnos de 8 horas fijos. Sumando a ello otro de los aspectos investigados es el efecto de las

jornadas prolongadas de trabajo sobre la salud del empleado. Akdere (2006) menciona que al

respecto  y  como  resultado  del  conjunto  de  las  transformaciones  que  han  sufrido  las

organizaciones en sus jornadas laborales, se ha generado una presión desmedida por la obtención

de resultados lo que ha llevado a que esta presión sea trasladada al empleado a través de un

incremento de las horas de trabajo y resultados directos generando así, el estrés laboral.

Así mismo García (2005),  expone que  las mujeres experimentan situaciones de tensión,

estrés, un limitado desarrollo profesional y sentimientos de culpa al intentar equilibrar el trabajo

y la familia. Además sustenta que la doble jornada laboral,  la atención a la familia y el trabajo

establecen una situación de estrés constante e irreversible para las mujeres, ya que no poseen

tiempo libre para recuperarse. En ese sentido, el trabajo es experimentado por las mujeres como

una fuente de tensión permanente entre sus roles familiares y su búsqueda de una autonomía e

independencia personal.

Además de lo anterior, la flexibilidad de las nuevas formas de trabajo ubica a las personas

en esferas de incertidumbre y vulnerabilidad, con lo anterior se llega a la conclusión de que la

estructura familiar también sufre un cambio significativo, en cuanto qué tanto el hombre como la

mujer asumen roles que van más allá de ser padre y madre, buscando así un mayor alcance

laboral con el fin de obtener  una mejor condición en su calidad de vida Bauman (2006).
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Como se contempla tanto el ámbito familiar como el laboral requieren de dos aspectos

importantes:  tiempo y energía,  debido a eso las exigencias de uno y otro rol pueden afectar

negativamente a la persona, ya que las demandas de uno puede que no sean compatibles con las

del otro. Este aspecto hace que se entre en contradicción y que se haga difícil responder de la

misma manera al trabajo como a la familia. (Zedeck y Mosier, 1990).

Es oportuno plantear el análisis del conflicto trabajo-familia, ya que se deriva de la teoría

de roles; un ejemplo de es el estudio de estrés organizacional realizado por Kahn et al. (1964),

dicho estudio muestra que cuando un rol se sobrepone a otro, se obtienen efectos negativos sobre

el bienestar del sujeto.  Por otra parte Frone, Yardley y Market (1997) plantearon una perspectiva

en  la  cual,  el  conflicto  trabajo-familia  tiene  una  incidencia  negativa  sobre  la  salud  de  las

personas, en relación a la implicación laboral, ya que esta influye en el conflicto, especialmente

porque el tiempo que se dedica al trabajo disminuye en cantidad y en calidad, el tiempo dedicado

al ámbito familiar, por otro lado, la inversión de esfuerzo y energía en el trabajo hace que se

disminuya significativamente la capacidad de las personas debido a la interferencia que se puede

tener a la hora de responder por las actividades laborales en los espacios familiares y viceversa.

Greenhaus y Beutell (1985) señalan que la demanda de roles, puede desencadenar lo que

se  conoce  como  el  conflicto  trabajo-familia.  Los  autores  plantean  que  dicha  demanda,  se

relaciona con el  tiempo, afirmando que el  tiempo es un recurso muy escaso,  de esa manera

cuando las personas dedican más tiempo al cumplimiento de uno de los roles, sea este laboral o

familiar se limita en alguna manera a la posibilidad de cumplir con las exigencias del otro, lo

cual puede repercutir negativamente en el bienestar de la persona.

Dicho lo anterior nos conduce a contemplar que el cambio y la demanda de roles está

muy demarcada en la mujer, ya que estos cambios constantes están trascendiendo a la salud tanto
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física como psicológica en las mujeres, las implicaciones de la diada familia- Trabajo constituye

un componente  que  en  ninguna  medida  debería  subestimarse,  ya  que  podría  enfermar  a  las

trabajadoras y por ende generaría serias repercusiones en el sistema organizacional. 

Repercusiones en la vida laboral Femenina, el efecto de la discriminación. 

Se  ha  mencionado  anteriormente  las  implicaciones  y  alcances  que  posee  la

discriminación, en este aparte se desea contemplar las consecuencias que posee la discriminación

laboral femenina, los efectos de la discriminación en la población y como esta puede llegar a ser

un serio limitante para las mujeres trabajadoras. 

De ese modo el origen social que se mantiene ante la distinción de género aparece como

un estigma que las distingue y las condiciona en determinada manera a desarrollar y a tener un

determinado alcance en el desarrollo de ciertas tareas, como las labores de cuidado que están

intrínsecamente ligadas al género femenino. Algo que para la sociedad e inclusive para ellas

mismas,  puede  llegar  a  ser  una  tarea  natural  justamente  por  tratarse  de  ser  mujeres  y  de

desempeñar un rol social que es impuesto y por pertenecer a un determinado estrato o condición

social Dutra (2012).

En  cuanto  al  nivel  laboral,  las  condiciones  que  reflejan  la  inequidad  de  género  se

manifiesta en menores ingresos para la mujer y en menos oportunidades para ascender en la

jerarquía de la organización, eso a pesar de su nivel de formación profesional.  La inequidad

salarial en razón del sexo sucede en casi todas las naciones del mundo, en las que los hombres

ganan más dinero que las mujeres, aunque ellas ocupen el mismo cargo, posean un nivel de

formación similar y dispongan de las mismas capacidades (Godoy & Mladinic, 2009).

El hecho de que las mujeres logren desempeñarse en posiciones de liderazgo, representa

la ruptura de un prejuicio social y de un estereotipo muy marcado al cual se le ha ofrecido el
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nombre de “techo de cristal”,  este fenómeno representa  las barreras no explícitas las cuales

impiden a las mujeres tener acceso a ciertos cargos directivos, lo que constituye un obstáculo que

les impide ejercer roles de liderazgo, y debido a que no se encuentra regulado ni controlado,

permanece invisible a los ojos de la sociedad (Bucheli & Sanroman, 2004).

De la misma manera  Contreras, Pedraza, y Mejía (2012) mencionan como las barreras

para alcanzar el desempeño de importantes cargos administrativos para las mujeres van más allá

de la formación, ya que aunque hoy en día hay paridad a nivel educativo, incluso las mujeres en

diferentes ámbitos han superado al hombre, el problema está más centrado en los estereotipos

que son construidos y reforzados a partir del género, los cuales están en clara disonancia con el

rol de liderazgo, que suele estar compuesto por características masculinas.

Dentro de la construcción de la investigación cabe examinar este elemento tan importante

como lo es la elasticidad del trabajo, el cual se fundamenta básicamente en que muchas mujeres

tienen mayor inmovilidad que los hombres, tanto geográfica como ocupacionalmente. De ese

modo, podría darse el caso que una mujer decline de una oferta laboral ya que esto implica un

desplazamiento hacia un lugar distinto al que se encuentra su familia.  Igualmente, dados los

estereotipos de género en el mercado laboral que surgen por las distintas actividades que realiza

cada género, el acceso de la mujer a muchos empleos es limitado, lo cual reduce su campo de

maniobra y a su vez sus posibilidades laborales, en consecuencia, su capacidad de respuesta ante

cambios en los salarios es mucho menor que la del hombre y finalmente esto se traduce en un

salario mayor para los hombres, aunque los dos grupos tengan la misma productividad Barth y

Dale-Olsen (1999).

El anterior término mantiene un estrecho vínculo con el constructo de la “división sexual

del trabajo”, este supuesto afirma que las labores domésticas y del cuidado han sido asignadas
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por medio del género, lo que conlleva a que en el caso específico de las mujeres deban cumplir

en el mundo actual con extendidos horarios laborales, ya que se contemplan los remunerados y

los no remunerados, en este último se hallaría el cuidado de los hijos y del hogar,  sumando al

horario  laboral  en  el  que  este  inmersa.  En  ese  sentido  puede  decirse  que  la  igualdad  de

oportunidades  laborales  no  depende únicamente  de  las  normativas  orientadas  a  disminuir  la

discriminación de género en el  mercado laboral.  Las medidas que estimulan la  participación

laboral pueden ser ineficaces e insuficientes para lograr alcanzar la equidad de género; si no se

presta  atención  a  la  distribución  del  tiempo  global  del  trabajo  entre  hombres  y  mujeres,

incluyendo el no remunerado en particular, ello puede ser más grave para las mujeres, (CEPAL ,

2007).

Habría que decir también que la discriminación por razones de género, se constituye en

un  acto  o  comportamiento  que  se  ejerce  de  manera  directa  o  indirecta,  cuando  se  hace

directamente es porque se trata a la persona de forma diferenciada o desfavorable, por razón de

su sexo. El sexo es, pues, el objeto de consideración directa para el acto de discriminación como

se hace con la raza, la edad, la etnia, la discapacidad o la preferencia sexual, que se utiliza para

someter  a  las  mujeres,  subordinarlas  o  segregarlas,  ignorando  sus  habilidades,  talentos  y

capacidades individuales y, más aun, como se señaló, anulando o desconociendo sus derechos

(López, 1992).

Añadiendo a lo anterior, Fuentes (2013) menciona que el cuerpo femenino a través dela

historia ha sido el receptor de la violencia, sobre todo desde el acoso laboral; poniendo como

ejemplo el elemento de la belleza, ya que las mujeres que no cumplen con este requisito suelen

ser  mayormente  discriminadas,  pero  en  cambio  si  la  mujer  cumple  con  los  requisitos

hegemónicos  del  concepto  de  belleza  es  acosada  sexualmente,  por  lo  que  conllevaría  a  ser
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doblemente acosada. Por otra parte la autora menciona como en muchos ambientes de trabajo las

mujeres prefieren tener como jefes a los hombres, ya que se mantiene el ideal general de que las

mujeres agreden más a otras mujeres e impiden su desarrollo profesional o laboral. Pautando que

esta es la muestra de la existencia de los prejuicios sociales en el ambiente laboral, ya que las

mujeres tienden a establecer relaciones más empáticas con algunos hombres y obedecen con

mayor facilidad un mandato ofrecido por un hombre.

Planteado  de  ese  modo  las  repercusiones  que  tiene  la  discriminación  laboral  en  las

mujeres se pretende que quede explicito el contenido de las consecuencias que trae consigo la

discriminación,  como se puedo evidenciar  las  relaciones  entre  los  sexos también construyen

nuevas formas de relaciones laborales, lo que cada vez más nos muestra lo importante que es este

fenómeno dentro de la sociedad y en los ambientes laborales.

La discriminación laboral en los contextos organizacionales, el sector de servicios.

Lo que se revisó en los apartes anteriores da una perspectiva sobre las condiciones a las

que se enfrentan muchas mujeres en su vida laboral diaria, los efectos de la discriminación y el

conflicto en el que se encuentran constantemente. Puntualmente en esta sección del documento

se revisa cuidadosamente las revisiones a través de la investigación que nos ofrece la Psicología

de las Organizaciones sobre este fenómeno. 

Con  respecto  a  las  variables  que  están  particularmente  asociadas  a  la  oferta  laboral

femenina, Birch (2005) enfatiza la existencia de un conjunto de  importantes variables: a) la

acumulación de capital humano, entendida por el nivel de educación formal, la experiencia en el

mercado  laboral,  ambas  con  una  influencia  significativa  en  la  decisión  de  trabajar;  b)  las

características demográficas como edad, raza y lugar de nacimiento; c) las características de la

familia, como la fecundidad, la edad de los niños o el estado civil.

27



De ese modo el  acceso  a  los  puestos  de trabajo  y  las  posibilidades  de permanencia,

ascenso y calificación profesional están basados en estereotipos y prejuicios que se derivan de

roles de género que limitan a las mujeres el abanico de posibilidades profesionales y laborales.

Además las características de la inserción laboral femenina están ligadas a los prejuicios de la

valoración desigual de la mano de obra, que resulta en sueldos mucho más inferiores en contraste

con los hombres, un menor acceso a puestos de trabajo con cargos decisivos o de control, la

discriminación en función de la maternidad, la dificultad para conciliar el empleo y la familia, el

trabajo en el hogar no remunerado y el acoso sexual. Godinho y Capellin (2009).

Dada la relevancia de la discriminación de género en el contexto laboral, Piñuel y Zabala

(2002) mencionan la importancia de conceptualizar los tipos de discriminación que se presentan

en las organizaciones, los cuales son:

Acoso Vertical: esta clasificación se caracteriza por que el acoso se presenta dentro de un

plano organizacional jerárquico. En este caso podríamos hablar del acoso que se es recibido por

un superior.

Este tipo de acoso que tiene consecuencias graves para la salud, puede dividirse en a).

Acoso perverso, es en el que existe una pretensión gratuita de destrucción del otro, b) Acoso

estratégico,  el  objetivo  es  obligar  al  asalariado  a  marcharse  de  la  empresa  y  evitar  el

procedimiento de despido y c.)Acoso institucional se utiliza como instrumento de gestión del

conjunto  del  personal.  Por  tanto,  en  el  mobbing  descendente,  el  superior  hostiga  a  un

subordinado, con la finalidad de aislarle y de reducir la influencia que pudiera ejercer sobre su

entorno. 

Acoso  Horizontal:  este  es  aquel  que  se  presenta  entre  los  sujetos  que  se  encuentran

ubicados en la misma posición jerárquica dentro de un grupo de trabajadores. Piñuel y Zabala
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mencionan varias de las razones para explicar este tipo de acoso: para forzar a un trabajador a

conformarse con determinadas normas, por enemistad personal, para atacar a la persona más

débil o con defectos físicos, por diferencias con respecto a la víctima, por aburrimiento o por

falta de trabajo. También se ha explicado este tipo de acoso aludiendo a la dificultad de las

personas  de  tolerar  la  diferencia,  lo  que  supone que  la  persona  “diferente”  se  vea  atacada.

Expone que en ocasiones el acoso se debe a sentimientos de envidia de los compañeros por

alguna cualidad que posee el agredido y que ellos no, o también pueden producirse por simple

enemistad.

Desde las diferentes concepciones que se mencionaron  se podría recalcar la importancia

y las repercusiones que son generadas a partir de la discriminación de género en el personal

femenino, ya que eso mantiene la desigualdad social y da pauta para que se mantenga si no se da

un adecuado manejo de dicha situación. Sumando a eso, si no se diseña o implementa un plan

asertivo  para  el  manejo  de  estos  fenómenos,  la  organización  puede  sufrir  serias

descompensaciones  dentro  de  su  funcionamiento  a  causa  de  las  ausencias  o  rotación  en  el

personal a causa de un manejo inadecuado de este factor.

Para, Guerrero & Puerto (2007), la falta de labor en el desarrollo preventivo de programas

de salud laboral sumado a las políticas de trabajo, hace que se preste atención sólo cuando la

energía productiva se encuentra en niveles demasiado bajos, o cuando la alteración de salud se ha

convertido  en  una enfermedad que  obstaculiza  el  trabajo  o  incapacita  al  trabajador. En este

punto, los recursos tienen que ser destinados para inversiones cuantiosas en tratamientos que a su

vez,  resta  la  fuerza productiva a  los  trabajadores  y generan procesos  acelerados de desgaste

dentro  del  sistema  organizacional.  Dado  que  las  interacciones  estresantes  contribuyen  a

ocasionar desequilibrios en el organismo que podrían desencadenar alteraciones de salud, existe
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una  relación  entre  los  factores  estresantes  y  la  productividad,  donde  cualquier  interacción

estresante prolongada puede afectar el estado de salud y reducir significativamente el desempeño

laboral.

Dentro del contexto organizacional la productividad y el manejo del capital humano en

las organizaciones se ha convertido en factores determinantes para que se logre la supervivencia

de dicho organismo, en ese sentido la coordinación, dirección, motivación y satisfacción del

personal son procesos cada vez más importantes dentro del sistema administrativo. Dentro de

estas, se destaca la percepción del trabajador hacia su tarea, ya que, existen factores que pueden

ser  tanto  positivos  como  negativos;  en  el  primer  caso  pueden  generar  en  los  individuos

reacciones de vigor frente al desarrollo de su labor, dedicación y absorción, por otra parte si las

percepciones  son  negativas,  pueden  desencadenar  agotamiento,  cinismo  y  la  reducción

significativa del desempeño laboral, las cuales más tarde pueden llevar a generar el ausentismo,

conflictos y demás problemas, que  desencadenan fallas dentro de los procesos de la estructura

organizacional Quintero, Africano & Faria (2008).

Para que las empresas especializadas en servicios puedan ofrecer una buena atención a

sus clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de

manera directa en el desempeño de los trabajadores, entre los cuales se considera la satisfacción

del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitación para el desarrollo de la labor.

Con respecto a la satisfacción del trabajo Davis y Newtrom, (1991), plantean que este es

el  conjunto  de  sentimientos  favorables  o  desfavorables  con los  que  el  empleado percibe  su

trabajo,  y  que  se  manifiesta  en  determinadas  actitudes  laborales,  las  cuales  se  encuentran

relacionadas con la naturaleza del trabajo y con los que conforman el contexto laboral como lo es

el equipo de trabajo, la supervisión, la estructura organizativa, entre otros. Para estos autores la
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satisfacción en el trabajo podría ser entendida como un sentimiento, ya sea de placer o de dolor,

lo  que  a  su  vez  ofrece  una  reacción  de  los  pensamientos,  objetivos  e  intenciones  del

comportamiento: estás actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendrán las tareas

en el comportamiento futuro.

Así mismo los factores contextuales, son aspectos que están relacionados con el trabajo,

los cuales incluyen, las características del puesto de trabajo y las características del contexto del

trabajo, Peiró y Prieto (1996). Dentro de las características del trabajo, por lo general se observa

el grado de autonomía del trabajador, la posibilidad que este tiene en el uso de sus habilidades, la

disponibilidad de la retroalimentación, el grado en el cual la tarea permite completar un resultado

que sea tangible o definido y el significado que tiene la tarea.  Así mismo, las investigaciones

apuntan a que las características del trabajo que muestren o posean: entrenamiento, variedad,

independencia y control, son las que más satisfacción laboral genera en los individuos (Barling,

Kelloway e Iverson, 2003).

En ese orden de ideas, entre los factores más relevantes se encuentra la autoestima, ya

que es  un motivador  que se encuentra  dentro  de un sistema de necesidades  particulares  del

individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva situación en la empresa, así como el

deseo de  ser  reconocido dentro  del  equipo de  trabajo.  La  autoestima es  muy importante  en

aquellos  trabajos  que  ofrezcan  oportunidades  a  las  personas  para  mostrar  sus  habilidades.

Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor determinantemente significativo,

ya que este puede ofrecer perspectivas para lograr superar los trastornos depresivos dentro de los

trabajadores (Gil-Monte, 2009).

Dentro  de  los  elementos  anteriormente  mencionados  y  desde  una  perspectiva  más

específica  se  podría  mencionar  como  el término  “mobbing”  ha  llegado  a  implementarse
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intrínsecamente en cada uno de los diferentes sistemas del trabajo, ya que es el más reconocido

para  referirse  a  la  violencia  psicológica  en  el  contexto  laboral,  pero  no  hay una  definición

aceptada por la comunidad científica que y eso hace que exista un sinnúmero de términos para

referirse al fenómeno (Orozco & Londoño, 2013). 

El mobbing o acoso laboral se considera tan antiguo como el propio trabajo, para Gimeno

(2004),   se constituye en un tipo de violencia psicológica y se reconoce como una línea de

trabajo promisoria  y  de alto  impacto  sobre el  hombre,  la  organización y la  sociedad.  En la

actualidad  este  factor  constituye  un  problema  prioritario  que  afecta  la  dignidad,  genera

desigualdad, discriminación, estigmatización y conflictos,  esto tanto dentro como fuera de la

organización. 

Las consecuencias del Mobbing sobre las personas y las organizaciones son sumamente

perjudiciales  para  ambos  sistemas,  por  parte  del  empleado  este  puede  presentar,  depresión,

ansiedad,  desesperación,  ira,  insomnio,  síntomas  nerviosos,  melancolía,  apatía,  falta  de

concentración, agresión e incluso, fobia social. Orozco & Londoño (2013). 

En el entorno social y familiar, se pueden evidenciar tensiones y conflictos, retraimiento

de la víctima hacia sus familiares, el abandono de los amigos y la estigmatización social (Piñuel,

2001). 

Por otra parte Leymann (1990), agrega que se pueden presentar conductas de aislamiento

social,  inadaptación  social,  entre  otras  consecuencias.  Lo que  evidentemente  muestra  que  el

mobbing  es  un  conjunto  de  muchos  factores,  y  que  claramente  está  relacionado  con  la

discriminación. 

Salud Pública en relación con las organizaciones, la exposición a la discriminación

como fuente de enfermedad. 

32



Como se ha mencionado anteriormente la exposición constante a escenarios laborales que

contengan altos niveles de factores de riesgo psicosocial específicamente el de la discriminación

es  un  agente  nocivamente  potencial  en  la  salud  de  los  individuos,  ya  que  como  se  pudo

evidenciar este elemento genera altos estados de ansiedad y estrés, lo que puede conllevar a que

su salud en principio psicológica se vea tan seriamente afectada que a lo largo del tiempo genere

repercusiones en su sistema biológico.  

En este orden de ideas se podría decir que la falta de vigilancia de las condiciones de

salud  y  el  desconocimiento  de  las  interacciones  estresantes  que  enfrentan  los  sujetos  ha

dificultado la adaptación entre el trabajador y el trabajo. Por otra parte la falta de asignación

procedente del puesto de  trabajo reduciría considerablemente los niveles de productividad y

explica la frecuente asociación que la literatura especializada hace entre la productividad y la

salud, según la cual las cuotas de productividad se reducen un 56 por ciento por alteraciones de

salud y hasta un seis por ciento por desequilibrios en el organismo. Desde esta perspectiva, es

importante reconocer que el punto de apoyo más sólido para el desarrollo del modelo productivo

debe ser el mejoramiento y mantenimiento de la salud, donde la adaptación entre el ser humano y

los  elementos  que  componen  su  actividad  laboral,  constituye  entonces  un  elemento

indispensable, no solo para mantener un buen desempeño en la organización, sino para evitar las

pérdidas  por  ausencias,  accidentes  o  incapacidades  generadas  por  la  ausencia  del  modelo

preventivo para el mantenimiento de la salud Ruiz, (1987).

Cabe mencionar que las condiciones de salud se convierten en situaciones de trabajo que

pueden  impactar  positivamente  el  desempeño,  siempre  y  cuando,  estas  generen  equilibrio  y

adaptación, de  tal forma que pueda desarrollar un buen trabajo, pero también pueden operar
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negativamente cuando el detrimento impide la buena ejecución del trabajo (Ministerio de Trabajo

y Seguridad Social de España, 1987).

De  manera  bilateral,  las  condiciones  de  trabajo  se  convierten  muchas  veces  en

condiciones de salud que la pueden influir positivamente si ofrecen oportunidades propicias para

la  adaptabilidad  y  además si  favorece el  desarrollo  personal,  o negativamente cuando estas

representan obstáculos  para la  adaptación  y generan daños o desequilibrios  en  el  organismo

(Ruiz, 1987).

Dado que todas las variables que están presentes durante la elaboración de una tarea,

interactúan con  el trabajador y producen una respuesta en su organismo para adaptarse a ellas,

aquellas interacciones en las cuales el organismo percibe que no tendrá control sobre la situación,

se convierten en estresantes y ponen en riesgo el equilibrio. Aparece entonces el concepto de

estrés como la categoría teórica que explica las relaciones entre las condiciones de trabajo y la

salud (Guerrero, 2000).

 Esto nos indica que la  respuesta  a  las situaciones de estrés,  afectan a los diferentes

canales de respuesta, en especial el de la respuesta psicológica al estrés, la cual se encarga de

liberar un conjunto de diversas alteraciones en la salud. Cuando se rompe dicho equilibrio en el

organismo,  se  producen  determinados  efectos  sobre  la  salud  de  los  trabajadores,  los  cuales

afectan directamente la productividad. Del mismo modo, dependiendo del tiempo de exposición

a los factores de riesgo psicosociales, en este caso el estrés laboral o el hostigamiento mismo, el

grado de desequilibrio  y   la  disposición  de  los  períodos de  recuperación pueden no ser  los

suficientes,  llegando  probablemente  a  aparecer  la  fatiga  y  diversos  cuadros  sintomáticos

relacionados con la sobre-exposición a dichos elementos (Guerrero, 2000).
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En análisis  de  lo  anterior  cabe  recordar  que  Cooper  y Davidson (1988) describen la

existencia de diferentes esferas en la vida humana las cuales según ellos son; la esfera social,

laboral,  individual  y  doméstica.  Señalan  que  en  cualquiera  de  ellas  pueden  presentarse

situaciones estresantes. Sin embargo, tales esferas no son independientes, pues las interacciones

estresantes producidas en una de ellas influyen sobre el individuo en su totalidad y lo afecta en

las demás esferas de su vida. Las interacciones estresantes de una esfera siempre están presentes

durante el desarrollo de la vida en las otras esferas relacionales, lo que posiblemente nos puede

llevar a concluir, que dentro de ese sistema relacional son ilimitadas las posibilidades que pueden

desencadenar un desequilibrio en cualquiera de los contextos anteriormente mencionados.

Concluyendo,   es  importante  realizar  una  comprensión  desde  una  postura

complementaria en el abordaje de estas problemáticas tan marcadas dentro de la mayoría de las

organizaciones laborales en Colombia,  específicamente en el  área de servicios, sus efectos y

comprensiones en su mayoría se establecen desde el déficit que tiene el trabajador y el sistema en

el cual esté inmerso, lo que lleva a abordar temas organizacionalmente relevantes, como lo sería

por ejemplo; la indisposición laboral, cinismo, ausencias, rotación laboral e incluso que por el

exceso a las exposiciones prolongadas de riesgos psicosociales, llegan en su mayoría a presentar

enfermedades que incapacitan al sujeto y que representan un gasto significativo en la estabilidad

tanto económica como procesual de los sistemas organizacionales. 

Marco Multidisciplinar- interdisciplinar

Economía

De acuerdo con lo anteriormente planteado se realizó una revisión desde una postura

económica,  ya  que las nuevas formas de la  economía han replanteado de muchas  formas el

trabajo  y  las  relaciones  del  ser  humano  en  torno  al  mismo.  De  ese  modo,  se  plantea  la
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conceptualización sobre la discriminación laboral femenina desde una perspectiva económica, ya

que es evidente que su origen radica de alguna manera en los cambios del sistema económico,

además de contemplar como el surgimiento de las empresas del sector terciario han tomado un

auge enérgico en los últimos 20 años en el país. Esto sin duda podría darnos más herramientas

para  la  comprensión  de  fenómenos  extra-laborales  que  están  ligados  con  la  discriminación

laboral en las mujeres.

En consecuencia con lo anteriormente mencionado se podría entender la economía de un

país  como un conjunto de factores a nivel macro que afectan directamente la  relación de la

industria  globalizada  con  los  diferentes  tipos  y  formas  de  organizaciones,  ya  que  de  esta

dependen las pautas de trabajo, exigencia y desarrollo organizacional. 

Para Wayne & Noe (2005) cuándo la economía está en auge, el proceso de reclutamiento

de  personal  calificado  se  hace  más  difícil,  en  cambio  cuando  la  economía  se  encuentra  en

recesión existen más solicitantes que están capacitados. Esto genera una dicotomía muy marcada

entre la oferta y la demanda del mercado laboral en un país o región.

Según  Flétcher (2003) bajo la óptica de la teoría economista neoclásica, el trabajo es

ajustado como cualquier agente dentro del sistema de producción. El producto se explica como

una función de insumos, en donde del trabajo se trata como mercancía. De esta manera, bajo los

conceptos de globalización, los insumos o factores productivos se establecen en los países que

les ofrecen las mejores condiciones de rendimiento y productividad. 

De  Ferranti,  e.t  al,  (2000),  mencionando  un   estudio  que  realizo  El  Banco  Mundial

muestra en las encuestas realizadas, como los trabajadores se sienten cada vez más preocupados

debido a la supresión de mecanismos que sean protectores en la estabilidad del empleo, esto es el

fruto de la flexibilidad del mercado de trabajo, estabilidad que ha sido seriamente cuestionada.

36



Éste hecho ha difundido políticas macroeconómicas que se han traducido en niveles  de alto

desempleo, pero que a su vez mantienen medidas monetarias y presupuestarias.

 De acuerdo a  lo  anteriormente  planteado podríamos decir  que muy posiblemente  la

inestabilidad y flexibilidad que se presenta en el mercado laboral puede llegar a ser un insumo

importante en la falta de compromiso con la salud psicológica de sus empleados por parte de las

organizaciones sumando a eso la falta de programas que mitiguen las innumerables formas de

acoso y maltrato laboral que se presentan dentro de la organización globalizada moderna. 

Según Arango & Hamann (2012), importantes cambios en la producción y en el empleo

internacional ocurrieron en los años setenta y ochenta. El modelo desequilibrado del crecimiento

mostraba la pérdida de la importancia en el sector manufacturero y el ascenso imparable del

sector de servicios. 

En Colombia, los años ochenta marcaron una segmentación en la participación del sector

de empresas primario, el cual disminuyó del 32,4% al 24,6 %, la del secundario se elevó del

22,9% al 25,1 %, pero ya en decadencia y hacia finales de los años ochenta, la del sector terciario

se incrementó del 44,7% al 50,3% (Banco de la República de Colombia, 1998).

Debido a estos cambios en los mercados laborales a los empresarios les correspondería

ajustarse a los ajustes mencionados en los diferentes frentes productivos, lo que nos vislumbra

desde aquella época la importancia y relevancia que tendrían las empresas de servicios y su

desarrollo continuo junto con la sociedad acompañado de su constante crecimiento en varios

sectores de la economía Colombiana.

Añadiendo  a  lo  anterior,  los  factores  de  globalización  han  generado  nuevas

configuraciones y conceptos del trabajo, además se mencionan los riesgos de la dependencia del

empleo que están conectados por los mercados internacionales, este factor representa un grave
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riesgo para los países que están en vía de desarrollo,  puesto que los hace más vulnerables a los

cambios abruptos de la demanda y de los precios externos, los cuales son  casi siempre  cíclicos e

impredecibles.  Lo que de alguna manera nos muestra lo frágil que puede llegar a ser el mantener

un empleo, ya que como se mencionaba anteriormente la globalización ha marcado pautas que

sin duda afectan directamente la calidad de vida laboral dentro y fuera de la empresa, a lo que se

asociaría la sobrecarga laboral que puede llegar a ser común en otros países, pero que en su afán

de  aumentar  la  producción  y  generar  más  ganancias  a  la  empresa  está  llevando  a  que  los

empleados cada vez más sufran las consecuencias de los excesos laborales La Región (s.f).

En consecuencia Freeman (2008) define a las instituciones del mercado laboral, de una

manera más extensa, ya que él las percibe como las regulaciones gubernamentales y los acuerdos

entre  las  organizaciones  y   estas  a  su  vez  con  sus  empleados,  los  cuales  inciden  en  las

adecuaciones del empleo, los salarios y las condiciones generales de trabajo.

La  tendencia  creciente  de  generación  de  empleos  en  el  sector  de  servicios,  y

especialmente  en  el  de  alta  tecnología,  dejó  de  lado  a  las  demás  formas  de  trabajo  menos

calificados,  de  ese  modo  este  acentuó  la  segmentación  entre  trabajadores  de  calificaciones

distintas. Desde mediados de los setenta surgieron nuevas formas organizacionales, con métodos

de trabajo más flexibles, capaces de responder rápidamente a cambios en los diferentes sistemas

económicos,  lo  que  dio  de  alguna  determinada  manera  la  escisión  laboral,  modificando

directamente la relación sociedad-empresa -empleo, Arango y Hamman (2012).

Debido a los abruptos cambios y los constantes abusos por parte de los contratantes en

Colombia a finales de los años noventa se presentó una propuesta gubernamental, el cual era el

trámite  de la  reforma laboral  junto  con otras  ambiciosas  propuestas  de  modernización de la

economía.  Atañendo a lo anteriormente  mencionado podríamos hallar  una relación entre los
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inicios  del  impacto  de  la  globalización  laboral  y  los  principales  consecuentes  de  la  sobre-

exigencia laboral en el país, lo que aparentemente  estaba teniendo un impacto negativo dentro

de la población laboral a lo que las propuestas gubernamentales deseaban generar parámetros

que  mejoraran  la  calidad  de  vida  laboral  en  las  nuevas  formas  de  organización  Arango  &

Hamman (2012).

Así mismo y desde un punto de vista más pragmático, Arguedas (2009) muestra como la

crisis que presenta la globalización económica en su segunda etapa de desarrollo, basada en los

impulsadores  de  tipo  financiero  económico,  han  generado  como  resultado  adverso  tasas  de

desempleo alarmantes. Por lo tanto, se crea la necesidad de generar empleo, pero en un contexto

en el que se pueda llegar a la disminución de costos para recuperar los niveles de competitividad

empresarial  y  de  crecimiento  económico en  el  capitalismo,  sin  que  esto  llegara  a  afectar  la

situación laboral de los trabajadores. Así que el reto consistía en plantearse un proceso de cambio

que  permitiera  un  mejor  desempeño  productivo,  de  ese  modo  comienzan  a  generarse  las

empresas  de  sector  terciario,  ya  que  permite  que  el  capital  que  se  invierte  no  comprometa

directamente el desempeño y la sustentabilidad de la organización. 

En ese orden de ideas, el Outsourcing surge como una respuesta a la cual varias empresas

que se encontraban operando en ese entonces, bajo una determinada teoría de la  administración,

la  que  hizo  que  fuera  necesario  diseñar  un  análisis  y  revisión  en  su  modo  de  operación

empresarial. El fin de esto era buscar  la forma en la que la empresa pudiera ganar espacios de

productividad y eficiencia, los cuales se habían perdido en buena medida, por el gran tamaño de

la  administración  y  por  la  burocracia  empresarial.  El  Outsourcing  es  una  tendencia  que  es

utilizada cada vez más con mayor  frecuencia por las empresas, lo que consiste en delegar a otras

empresas, la ejecución de una serie de servicios materiales e inmateriales, que anteriormente se
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asumían  directamente  a  través  de  sus  propios  empleados.  Lo  que  el  outsourcing  busca

básicamente es que la empresa se concentre en su objeto principal dejando a otras empresas

especializadas una serie de labores por las cuales se estaba perdiendo agilidad y productividad

Moncada & Monsalvo (2000).

De lo anterior se concluye que la fluctuación y los constantes cambios en la economía

mundial y globalizada ha generado nuevos retos, formas y configuraciones de trabajo, lo que

consecuentemente genera nuevas expectativas y modelos de intervención en el trabajo, eso sin

perder  de  vista  a  su  vez  el  riesgo  que  consecuente  se  han  de  generar  con  estos  cambios

económicos, sin dejar de ver que al final serán los trabajadores los directamente beneficiados o

afectados.

De ese modo la discriminación puede tener indicios a partir de lo ya expuesto, ya que la

búsqueda  de  personal  más  proactivo  y  capacitado  podría  ser  una  limitante  en  muchas

organizaciones a causa del sexo y las funciones de género y rol que el sujeto desempeñe, lo que a

su  vez  está  relacionado  con  la  flexibilidad  laboral,  esto  traería  como  consecuencia  un

sometimiento por parte del empleado hacia el empleador a causa de la poca demanda laboral en

el sector del área de servicios.

Administración de empresas

En  relación  con  el  marco  económico  y  siendo  este  la  base  de  la  función  en  la

administración de empresas, se hace imprescindible revisar cuales son las perspectivas que esta

área  ofrece  sobre  los  servicios  especializados  en  las  empresas  dedicadas  a  ofrecer  un

determinado servicio, sin dejar de lado el recurso humano con el que cuentan las empresas, y que

es tan determinante en el desarrollo de la investigación.  
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Desde la perspectiva de la Administración de empresas Wayne & Noe (2005), mencionan

que la Administración de Recursos Humanos se entiende como la utilización de las personas

como el recurso para lograr alcanzar los objetivos que tiene la organización, en consecuencia a

esto  los  gerentes  de  cada  nivel,  deben  desempeñar  un  papel  activo  en  dicho  tipo  de

administración,  ya que para dichos autores los diferentes tipos de relación que se manejan dentro

de la organización deben mantener una relación activa. Las personas que manejan los recursos

humanos  enfrentan  diversos  retos;  que  van  desde  la  fuerza  laboral  que  es  constantemente

variable, hasta las regulaciones gubernamentales que siempre están presentes y por último los

diversos  cambios  tecnológicos  que  exigen  un  factor  de  adaptación  propia  de  cada  sistema

organizacional.

Vargas  (2006),  realiza  un  análisis  sobre  la  función  con  base  en  la  organización,  un

ejemplo de esto es; ¿Qué necesita el trabajo del trabajador? Pregunta que con el paso del tiempo

se ha convertido gradualmente en: ¿Qué aporta el trabajador en el trabajo?  Las respuestas a estas

preguntas han evolucionado con los paradigmas de organización y de la producción. Además la

sociedad industrial,  precursora de la actual sociedad de la información y el conocimiento, se

conformó  en  el  siglo  XIX  dando  lugar  al  surgimiento  del  trabajo  asalariado.  Una  de  las

principales características de este tipo de trabajo fue la agrupación de trabajadores en espacios

comunes dedicados a la producción, que devinieron en fábricas industriales. Debido a que la

principal  fuente  de habilidades  laborales  fue  el  ejercicio  de  labores  artesanales  se  identificó

rápidamente la gran diferenciación entre trabajadores calificados y no calificados. La lógica de la

administración científica, orientada a la minimización de los tiempos y movimientos necesarios

para  producir,  facilitó  que  las  habilidades  demandadas  a  los  trabajadores  se  centraran  en  la

puntualidad  y  confiabilidad,  enmarcadas  en  un  ambiente  caracterizado  por  la  economía  de
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tiempos. Estas características,  denominadas virtudes del empleado fueron vitales para mantener

el empleo, lo que para las empresas de servicios es de vital importancia ya que desde el punto de

vista de economía de tiempos podría ser un agente en la creación  de varias patologías o sobre-

exigencias laborales. 

De lo anteriormente mencionado podría deducir, que en su mayoría, aquellas pautas y

modificaciones  laborales  que  se  generaron  en  aquella  época  a  través  de  los  procesos

organizacionales simples e industriales han dejado una huella latente en las diferentes formas

laborales  que  existen  aún  hoy en  día,  lo  que  nos  lleva  directamente  a  cuestionar  como las

organizaciones perciben a sus empleados y viceversa, específicamente si se trabaja con población

no calificada dentro del sector de servicios.

Con el pasar del tiempo y tomando en cuenta lo mencionado en el marco económico, el

empleo de personal externo cada vez más tomó un mayor protagonismo dentro de las empresas,

ya  que  permitía  oxigenar  los  canales  internos  de  la  empresa  y  ayudaba  a  descongestionar

procesos en la misma,  dando lugar a una creatividad y a un potencial mayor, que antes eran

difíciles de obtener. Lo que ha sucedido es que las ventajas de las economías de escala han sido

neutralizadas con lo que podría llamarse parálisis de movimiento, debido a que las estructuras

administrativas burocráticas han hecho que la creatividad y flexibilidad sean difíciles de obtener

Mora & Schupnik (2010).

El  contrato  de  outsourcing  se  ha  venido  desarrollando  en  los  nuevos  ambientes  y

necesidades empresariales  en el afán de disminuir costos y a la vez aumentar la eficiencia y su

impacto  en  el  mercado,   para  que de ese modo se puedan incrementar  los  beneficios  en la

relación costo-beneficio. Este tipo de contratos materializan un mecanismo gerencial por el cual

se contratan de manera externa algunas funciones, servicios o procesos con el fin de que sean
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ejecutados  por  personal  de  empresas  externas  a  la  empresa  contratante.  Así  por  ejemplo:

mediante un convenio una empresa contrata las actividades o servicios de seguridad, limpieza,

etc.  Dejado a  cargo  a  terceros  con  el  objeto  de  contribuir  a  la  realización  de  los  objetivos

puntuales y comerciales del contratante Romero (s.f).

El outsourcing nace por el conflicto que aparece debido a la preocupación en mantener a

las empresas contratantes con buenos resultados y con los valores del medio social en el que

funciona. Por ende este busca el funcionamiento eficiente de la jerarquía en la estructura de la

empresa ofreciendo de ese modo un crecimiento de la organización permitiendo la clarificación

de las metas esperadas por sus miembros y midiendo con posterioridad lo realmente efectuado

por ellos.  Odiorne (1977) lo  define  como: “Proceso por  medio  del  cual  los  administradores

superiores y subordinados de una organización, conjuntamente identifican sus metas comunes,

definen las áreas principales de responsabilidad de cada individuo en términos de los resultados

que de él se esperan y emplean estas medidas como guías para el manejo de la unidad y para

evaluar la contribución de cada uno de sus miembros”.

De ese modo el outsourcing se ha convertido en una herramienta muy útil de las empresas

para  lograr  asumir  los  retos  de  la  competitividad  y  permanencia  dentro  de  la  economía

globalizada  de  sus  contratantes,  en  ese  orden  de  ideas  se  podría  destacar  que  su  rol  es

determinante en la mejora del desempeño empresarial e institucional.

Sin embargo el  mantenimiento del personal especializado en alguna determinada área

tiene una mayor incidencia en al campo laboral femenino, tomando en cuenta el manejo del

recurso humano dentro de la organización y las capacidades que este posea, atañendo el término

de la flexibilidad laboral, en el cual el ser madre, con estudios y la capacidad de trasladarse al

sitio  de  trabajo  adopta  una  variable  relevante  en  esta  área  tan  importante  como  lo  es  la

43



administración de empresas, lo cual dirige a la organización y por ende afecta en determinada

manera al recurso humano con el que se trabaje. 

Trabajo Social

Debido a que innegablemente la discriminación es un efecto causado por la sociedad el

trabajo social nos ofrece una perspectiva más enriquecedora y estructural sobre el fenómeno de

la discriminación laboral femenina, ya que su construcción parte de generar resignificaciones

para mejorar la calidad de vida de las personas, esta afirmación es lo que hace tan importante

abordar el concepto desde este punto de vista, convirtiéndose en un complemento social a las dos

ciencias mencionadas anteriormente.

El Trabajo social definido por la federación internacional de trabajadores Sociales (FITS),

se encarga de desarrollar un conjunto de acciones de carácter socioeducativo, que inciden en la

reproducción  material  y  social  de  la  vida,  con  individuos,  grupos,  familias,  comunidades  y

movimientos sociales, en una perspectiva de transformación social. Las acciones que se ejercen

procuran fortalecer la autonomía, la participación y el ejercicio de la ciudadanía por medio de la

capacitación, movilización y la organización de los sujetos.

Desde esta perspectiva Escartín y Suárez (2001), afirman que la discriminación no es

descubrimiento  novedoso  en  cualquier  área  del  conocimiento.  Una  prueba   de  ello  es  la

observación sistemática de las frecuentes situaciones de agresión sobre la mujer y sus derechos,

los cuales se producen en la vida cotidiana. 

Lamentablemente, la participación laboral de la mujer es todavía escasa, el desempleo

sigue perturbando principalmente a las mujeres, aun cuando hay una mayoría de mujeres activas

en la economía, sin embargo aún persiste el fenómeno de que el trabajo de la mujer es un trabajo

subestimado, irregular, sin garantías ni protección. Todo esto sin mencionar la invizibilización
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social y económica del trabajo doméstico que realizan las mujeres, tanto las que trabajan como

las que no. Escartín y Suárez, citando a la OIT, mencionan como en un informe publicado en

marzo de 1998 se llega a considerar que las mujeres tardarán 475 años en conseguir la igualdad

laboral, además de eso se resalta que no sólo cobran menos que los hombres en la mayoría de los

países del mundo, sino que además trabajan más horas, incluyendo las horas de trabajo, laborales

y domésticas.

Lo anteriormente expuesto nos esboza el espectro de la discriminación de la mujer en la

sociedad actual y como el patrón cultural asume en determinada manera la diferenciación entre

los géneros. 

Además a pesar de los avances que se han obtenido a través de la modernización, la

discriminación de género aún existe y persiste en las diferentes esferas de la sociedad. De ese

modo los objetivos y metas son desiguales y no alcanzan a todas las mujeres por igual. En un

campo de comprensión, estando más más allá de la actual crisis o de la remodelación económica

que se está llevando a cabo, la pobreza sigue persiguiendo a un gran sector de mujeres sobre las

que recae muy directamente los efectos del desempleo, la inestabilidad,  la tecnificación y la

especialización. Sumando a eso las mujeres engrosan los grupos de los salarios sociales o con

prestaciones mínimas que están a cargo del Estado, eso sin apreciar los cambios producidos en

los  sistemas  familiares  modernos,  los  cuales  traen  desestructuraciones,  rupturas  familiares,

familias  monoparentales,  lo  cual  las  deja  muchas  veces  en una situación de  desamparo casi

absoluto. Escartín  & Suarez (2001).

De lo anterior se puede derivar como en las sociedades patriarcales, se construyeron dos

esferas  sociales  diferenciadas,  por  una  parte,  el  mundo  del  trabajo  “público”,  el  cual  está

encargado de la producción de bienes y servicios, y por otra parte, el mundo de la casa y la
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familia  “Privada”,  correspondiente  a  una  esfera  más  personal.  Estos  espacios  marcan  una

diferencia muy estrecha,  asignando de ese modo tiempos, lugares, y personas. De ese modo

entre los miembros de la familia, las mujeres son las principales responsables del mundo privado

y los hombres del mundo público, responsables, a su vez, de la manutención económica de la

familia.  De ese modo desde la  perspectiva del  trabajo social  se  debe ejercer  un diagnóstico

social,  en el  cual  debería  tenerse en cuenta,  como se expresan  los  sujetos  en las  relaciones

sociales y como se distribuyen las funciones de cada uno de los géneros, en un escenario en

particular y desde su singularidad como sujetos activos de la sociedad Guzzetti (2012).

Lagarde  (2001),  menciona  como  desde  el  trabajo  social  se  podría  trabajar  desde  la

singularidad  de  las  mujeres,  enfocándose  a  mejorar  la  autoestima  de  cada  una,  logrando  el

empoderamiento personal y potenciando las capacidades para su adecuado desarrollo integral.

Para que de esa manera se modifique en alguna medida  las pautas que limitan sus intereses y

necesidades. Desde esa perspectiva y problematizando las relaciones sociales y llevando a una

construcción  analítica  de  las  expresiones  de  las  mujeres  en  su  singularidad  como  personas

activas en la sociedad se deberían crear espacios grupales y comunitarios, para que se puedan

compartir experiencias, historias y se puedan desarrollar en alguna determinada manera acciones

colectivas que puedan mejorar las condiciones individuales, familiares y laborales. 

Así  que  de  alguna  manera  con  lo  anteriormente  expuesto  se  podría  contemplar  la

posibilidad  de  abordar  la  discriminación  desde  una  perspectiva  más  orientada  hacia  la  re

significación de lo que es la discriminación en la mujer, pero no solo entendiéndola como un

fenómeno aislado de la sociedad, sino como una red que debería ser tejida por sus principales

actores apoyado por movimientos gubernamentales, colectivos e incluso familiares para romper
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los esquemas y las pautas que se han creado a partir de la escisión laboral y familiar en función

del género.  

Marco Normativo Legal

Dentro  de  esta  comprensión sobre  los  fenómenos  organizacionales  y  funcionales  por

parte de los empleados y empleadores, en Colombia se han adoptado las siguientes disposiciones

legales con el fin de aminorar las enfermedades laborales que son causadas dentro del sistema

laboral  Colombiano,  manejando  de  ese  modo  una  perspectiva  desde  la  orientación  hacia  la

prevención  de  la  discriminación  de  género  y  su  impacto  en  la  relación  Sociedad-  Trabajo-

Individuo. 

Se  revisaron las normas más relevantes relacionadas con la discriminación laboral de

sexo, estas normas se establecen en la investigación debido a que se observó directamente el

trabajo que era desempeñado por las trabajadoras y en alguna medida si eran vulnerados por

parte de la organización o del sistema contratante. 

Debido a  que  se observó que  las  trabajadoras  estaban expuestas  a  factores  de  riesgo

psicosociales  cabe  recordar  el  decreto  614 de  1984,  donde  se  determinan  las  bases  para  la

organización y administración de la Salud Ocupacional en el país.  Este decreto determina las

bases de organización y administración gubernamental y privada de la Salud Ocupacional en el

país, para lograr generar así un Plan Nacional unificado en el campo de la prevención de los

accidentes  y  enfermedades  relacionadas  con  el  trabajo  y  en  el  del  mejoramiento  de  las

condiciones de trabajo.   Destacando así el prevenir todo daño para la salud de las personas, el

cual fuera derivado de las condiciones de trabajo. El proteger a la persona contra los riesgos

relacionados  con agentes  físicos,  químicos,  biológicos,  psicosociales  y otros  derivados de la

organización laboral que puedan afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo.  
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Debido a que las mujeres participantes en la investigación por ejecutar labores de aseo y

mantenimiento de las instalaciones sufren de constantes agresiones hacia su integridad, en el área

física se puede destacar el trabajo con químicos y productos relacionados con el aseo, sumando a

eso las condiciones climáticas que debe sufrir la población en el desarrollo de su tarea lluvia, Sol,

etc.  Sin  mencionar  los  movimientos  repetitivos  y  esfuerzos  que  deben  ejecutar  para  cargar

bolsas, maquinaria y demás. En al área psicológica se destaca principalmente el desarrollo de la

labor  de  aseo,  ya  que  este  es  muchas  veces  menospreciado  y  posee  un  estigma  que

aparentemente  genera  estados  de  humillación,  que  es  más  evidente  en  el  área  contratante.

Además se observaron casos de acoso laboral por parte del supervisor y del sistema contratante.

Mencionado lo anterior cabe recordar las leyes que protegen a las mujeres trabajadoras. 

El primer artículo de la Constitución Política de Colombia se expone que el respeto por la

dignidad humana, lo que implica el reconocimiento de las mujeres como personas y ciudadanas,

titulares de derechos en igualdad de condiciones que los hombres. 

En el  artículo  13  se  menciona  que  el  estado promoverá  las  condiciones  para  que  la

igualdad sea real y efectiva y adoptará medidas en favor de grupos discriminados y que el estado

social  de  derecho busca  superar  la  situación de  debilidad  e  inferioridad  social  de  la  mujer,

mediante acciones afirmativas que promuevan las condiciones para que la igualdad sea real y

efectiva como una exigencia para equilibrar las oportunidades. 

Además en el del artículo 25 se encuentra que el trabajo es un derecho y una obligación

social y goza, en todas sus modalidades, de la especial protección del estado. Toda persona tiene

derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas, además ordena a las autoridades garantizar

la adecuada y efectiva participación de la mujer en los niveles decisorios de la Administración

Pública. En el artículo 43 establece la igualdad de sexos, la no discriminación, el apoyo especial
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a la mujer embarazada y el apoyo a la mujer cabeza de familia. Sumando a eso se exponen la

igualdad  de  oportunidades  para  los  trabajadores,  aplicación  del  principio  de  favorabilidad,

garantía  a  la  seguridad  social,  la  capacitación,  el  adiestramiento  y  el  descanso  necesario,

protección especial a la mujer y a la maternidad. Estas normas se consideran pertinentes ya que

son  generalmente  las  más  violadas  e  ignoradas  por  los  contratantes  lo  que  genera  una

desigualdad en varias formas en relación del trabajador con su sitio de trabajo y desempeño.

En la ley 823 de 2003 se establece el marco institucional para la orientación de políticas

que garanticen la  equidad y la  igualdad de oportunidades  para las  mujeres  la  aplicación del

principio a un trabajo igual y de igual remuneración, teniendo en cuenta su incorporación al

sector de la construcción, la vigilancia y control sobre la afiliación, cobertura y subsidios del

Sistema  General  de  Salud  Social  Integral  y  el  implemento  de  acciones  que  garanticen  sus

derechos sexuales, reproductivos, de salud mental y su permanencia en el sistema educativo en

Colombia. Esta ley es considerada una de las más importantes ya que según lo anteriormente

mencionado las mujeres no poseen un salario equitativo en relación con el género masculino, lo

que conlleva a una clara discriminación de género.

Dentro de la ley 909 de 2004 se expide la protección a la maternidad, que regula el

empleo  público,  la  carrera  administrativa  y  la  gerencia  pública,  y  que  establece  entre  otras,

medidas como: No se procederá al  retiro de una funcionaria durante el  embarazo ni bajo el

disfrute de la licencia de maternidad. El nombramiento en período de prueba se interrumpe hasta

el término de la licencia de maternidad. La notificación de una calificación insatisfactoria sólo se

hará  efectiva  8  días  siguientes  al  vencimiento  de  la  licencia  de  maternidad.  Tratándose  de

supresión del  empleo  sin posibilidad de incorporación se deberá  reconocer:  la  remuneración

desde la supresión efectiva hasta la fecha probable del parto, efectuar los aportes al  Sistema
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General  de  Seguridad Social  Integral  comprendiendo la  etapa  de  gestación  y  hasta  3 meses

después del parto, el  reconocimiento de la licencia de maternidad equivalente a 12 semanas de

descanso remunerado. Medidas a favor de las funcionarias públicas en calidad de provisionales o

en ejercicio de los cargos de libre nombramiento y remoción, adicionalmente las que ocupan

cargos de carrera administrativa contarán con la indemnización propia por la supresión de cargo.

Esta norma clarifica que en Colombia se debe cuidar y respetar la etapa de gestación en la mujer,

lo que en Colombia es un factor determinante para que en algunos casos se despida al trabajador,

lo que genera de ese modo una brecha social en la población femenina.

Más tarde,  según la ley colombiana 1010 de 2006 se exponen las medidas que se deben

adoptar para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de

las relaciones de trabajo,  más puntualmente se resalta el  maltrato laboral el  cual es definido

como: “Maltrato laboral”. Todo acto de violencia contra la integridad física o moral, la libertad

física o sexual y los bienes de quien se desempeñe como empleado o trabajador; toda expresión

verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al

buen  nombre  de  quienes  participen  en  una  relación  de  trabajo  de  tipo  laboral  o  todo

comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe en una

relación de trabajo de tipo laboral y la “Discriminación laboral” : Todo trato diferenciado por

razones de raza, género, edad, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia política o

situación social que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral.”

Dentro de la resolución 2646 de 2008 se establecen y definen responsabilidades para

lograr la identificación , intervención y el monitoreo permanente de la exposición a factores de

riesgo psicosocial en el trabajo y también la determinación del origen de las patologías que son

causadas  por  el  estrés  laboral,  por  la  cual  se  establecen  disposiciones  y  se  definen
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responsabilidades  para  la  identificación,  evaluación,  prevención,  intervención  y  monitoreo

permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinación

del origen de las patologías que son causadas por el estrés ocupacional, y se adopta la definición

de Acoso Laboral como: l) Acoso laboral:  Toda conducta persistente y demostrable,  ejercida

sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerárquico inmediato

o mediato, un compañero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidación,

terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivación en el trabajo, o inducir la

renuncia del mismo, conforme lo establece la Ley 1010 de 2006. Esta resolución se aplica tanto a

los empleados como a los empleadores, públicos y privados, los factores de son entendidos como

una posible causa o condición que puede ser promotora de alguna enfermedad lesión o daño, y

causa efectos negativos en la salud de los empleados. En ese orden de ideas esta resolución

ordena que los aspectos organizacionales sean susceptibles a cambios que propicien un adecuado

desarrollo tanto personal como laboral. Sumando a eso los factores que genera la discriminación

laboral en Colombia comprende varias instancias, desde el acoso psicológico hasta el fisco, lo

que puede conllevar a que la  organización se vea seriamente comprometida con el desarrollo

laboral adecuado.

En la ley 1482 del 30 de noviembre de 2011, se ordena que se garantice la protección de

los derechos de una persona,  un grupo de personas, comunidad o pueblo, que sean vulnerados a

través de actos de racismo o discriminación. Se menciona también que la o las  personas que

arbitrariamente impida, obstruyan o restrinjan el pleno ejercicio de los derechos de las personas

por razón de su raza, nacionalidad, sexo u orientación sexual, incurrirá en una condena de prisión

de doce a treinta y seis meses y deberá pagar una multa de diez a quince salarios mínimos legales

vigentes.
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En  la  resolución  0652  de  2012  se  adopta  la  necesidad  de  crear  la  conformación,  y

funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades públicas y empresas privadas,

así como el de establecer la responsabilidad que les asiste a los empleadores públicos y privados

y a las Administradoras de Riesgos Profesionales frente al desarrollo de las medidas preventivas

y correctivas del acoso laboral, que al constituirse los Comités de Convivencia Laboral como una

medida preventiva del  acoso laboral  que  contribuye a  proteger  a  los  trabajadores  contra  los

riesgos psicosociales que afectan la salud en los lugares de trabajo, es necesario establecer su

conformación,  en  base  en  la  información  disponible  en  las  entidades  públicas  o  empresas

privadas  y  teniendo  en  cuenta  los  criterios  para  la  intervención  de  factores  de  riesgo

psicosociales, a las administradoras de riesgos profesionales llevarán a cabo acciones de asesoría

y asistencia técnica a sus empresas afiliadas, para el desarrollo de las medidas preventivas y

correctivas en materia del acoso laboral.

Con  las  normas  revisadas  se  obtiene  un  panorama  aparentemente  favorable  hacia  el

mejoramiento de las condiciones laborales en las mujeres, como se pudo ver la no discriminación

es un derecho fundamental, sin contar con los demás decretos y normativas que exigen tanto al

empleador  como  al  estado  mismo  generar  ambientes  de  igualdad,  de  mejoramiento  y  de

oportunidades constantes, generando de ese modo áreas que favorezcan un adecuado desarrollo

para la mujer en sus ámbitos personales y laborales. 

En el contexto organizacional cabe desatacar las políticas públicas que impulsan y exigen

el  mejoramiento  constante  par  parte  del  empleador  hacia  sus  trabajadores,  esto  es  una

herramienta que permitiría a los empleados exigir  mejores condiciones en el  quehacer de su

tarea, más aun cuando el área en el sector de servicios es tan vulnerada, por el contratante y

contratado.
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Marco Institucional

En la fase de elección de grupos para la realización del estudio se planteó trabajar en

principio con empresas que contaran con una planta laboral que en su mayoría fueran mujeres, ya

que esto facilitaría la realización de la investigación. Debido a que fueron pocas las empresas con

las  que  se  estableció  un  contacto  directo  y  oportuno  se  optó  por  orientar  la  elección  hacia

empresas ubicadas en el área de servicios ya que posiblemente prestarían una mayor atención al

fenómeno en estudio. De ese modo se procedió a buscar empresas que cumplieran con el perfil

para la realización de la investigación y las que mejor se acogían eran empresas que ofrecían

servicios de aseo y mantenimiento,  por el  tipo de labor en donde se contrata en su mayoría

mujeres.

Puntualmente  la  empresa  brinda servicios  de  aseo  integral,  cafetería,  mantenimiento

técnico locativo y servicios especializados, fue fundada en 1959 y su planeación estratégica se

identifica por: Misión: el ofrecimiento de soluciones integrales de aseo, cafetería, mantenimiento

técnico locativo y servicios especializados con altos estándares de calidad, seguridad y salud

ocupacional, respetando el medio ambiente. Para ello se conjugan el talento humano, maquinaria

e insumos, mejorando continuamente los procesos, y dando cubrimiento nacional e internacional

con el  fin  de satisfacer  las expectativas de las  partes interesadas.  Esta  empresa contaba con

11.708 empleados en 2013  .Teniendo en cuenta la descripción de la empresa donde se llevó a

cabo la investigación se puede decir que la empresa está ubicada en un alto estándar ya que sus

procesos y clientes lo definen como una empresa líder en el sector de Aseo y mantenimiento. 

La empresa que acogió la investigación prestaba el servicio de aseo y mantenimiento, las

mujeres trabajadoras en el sistema contratante con el que se pudo establecer un contacto directo

eran 31 mujeres y 7 hombres, lo que claramente facilitaba la realización del estudio. Debido a
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que en su mayoría eran mujeres se procedió a observar cuales eran sus funciones y como estas

eran supervisadas, lo que dio paso a identificar elementos que mantenían un estrecho vínculo con

el interés de la investigación. 

Más tarde se procedió a establecer un contacto con la organización y debido a que se

encontraban en la ejecución en planes de mejoramiento respecto a la resolución 2646 de 2008

que está relacionada con los factores de riesgo psicosocial el sistema accedió a permitir que la

investigación  se  realizara,  lo  que  claramente  beneficiaria  a  las  dos  partes,  investigador-

Organización. 

De ese modo cabe mencionar que la organización está abierta a planes de mejoramiento

que se puedan ofrecer a través de los resultados de esta investigación, se escogió realizar la

investigación con esta  empresa porque cumplía  con las expectativas planteadas  en el  interés

investigativo y además facilitó canales de comunicación internos para la realización de la misma

con la población escogida.

Teniendo en cuenta los marcos descritos anteriormente la empresa donde se desarrolló la

investigación  se  enfoca  en  el  sector  terciario,  cumpliendo  con  requisitos  básicos  de  ley  en

relación con el personal administrativo y operario, dotaciones, implementos y demás.

Como  recurso  intelectual  de  la  empresa,  se  informó  que  constantemente  se  brindan

capacitaciones  al  personal,  relacionados  con  manejo  se  basuras,  pausas  activas,  manejo  de

maquinaria, ayudando de ese modo a fortalecer las competencias de sus trabajadores y por ende

su desempeño laboral, y de cierta forma disminuyendo las posibles afectaciones relacionadas con

el tema de investigación. 
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Antecedentes Investigativos

Aunque con el pasar de los años se ha diversificado el estudio de la segregación laboral a

partir del género se ha logrado demostrar que aunque la mujer ha logrado escalar posiciones

dentro  del  mercado  laboral  aún  existen  diferencias  salariales  e  inequitativas  en  cuanto  al

desarrollo de la tarea. 

Desde una perspectiva social en América latina Abramo (2006), en los estudios de género

que  realizó  se  muestra  la  importancia  que  tiene  el  trabajo  con  las  prestaciones  de  ley,

internacionalmente  hablando  desde  que  apareció  en  1999.  Este  profundizó  en  los  análisis

relativos a la situación de las mujeres trabajadoras y en la promoción de la igualdad de género,

allí se pueden ver algunos de los principales resultados del trabajo que fue realizado entre enero

de  1999 a   abril  de  2005,  donde  según el  estudio,  se  enfatiza  que  en  América  Latina   las

desigualdades  y  la  discriminación  de  género  guardan  una  importante  relación  con  las

desigualdades y la discriminación étnico-racial. Lo que podría generar que las mujeres indígenas

y afrodescendientes experimenten una situación de doble discriminación.

En México, se realizó un reporte sobre la discriminación en ese país y se notó como  las

mujeres en ese país siguen siendo víctimas de innumerables abusos  que son generados a partir

de los prejuicios, ya que en relación con los hombres aunque trabajan del mismo modo existen

las brechas salariales de prestaciones de ley y de seguridad social.  Dentro de ese reporte se

demostró que el 7.7% de los participantes mencionaban que los problemas en su trabajo eran

debido a las relaciones entre los géneros, el 11.6% mencionaba como se sentía agredida física

emocional y sexualmente por sus compañeros o  superiores De La Madrid (2012).

En aspectos relacionados con la salud mental Pando, et, al.  (2003) encontraron que la

mayoría de las mujeres apuntaban en una mayor incidencia en trastornos relacionados con los
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estados  anímicos  relacionados  con  depresión  ansiedad  y  diversas  patologías  que  estaban

relacionadas con los ambientes laborales adversos, a su vez se demostraba como en su mayoría

las mujeres presentaban una mayor prevalencia dentro de los estados de burnout. 

En un estudio realizado por Ausfelder (2002), demostró que en España el 11.4% de la

comunidad  laboral  activa  es  víctima  de  acoso  laboral  o  mobbing,  lo  cual  indicaba  que

aproximadamente 1.675.956 trabajadores no disponían de condiciones laborales optimas, lo que

a su vez generaba un detrimento significativo de su desempeño laboral.  

Según la Corporación Humanas, (2007) dependiendo de las condiciones en las que se da

la inserción laboral, el empleo femenino ha contribuido a que las mujeres aumenten sus grados

de independencia personal, su autonomía económica y sus posibilidades de realización personal,

todo lo  cual  ha  tensionado los  roles  tradicionalmente  asignados  a  hombres  y mujeres  en  el

ámbito de la producción y la reproducción, respectivamente. 

Bernat (2005), analizó la diferencia salarial que era asignada por hombres y mujeres en

las  principales  siete  áreas  metropolitanas  de  Colombia,  y  encontró  que  existe  un  fuerte

componente discriminatorio que influye en las diferencias salariales entre ambos grupos. 

No obstante la discriminación no se da solo en el  nivel de los salarios,  ya que en su

mayoría las mujeres están relacionadas con trabajos que son subvalorados dentro de la sociedad,

y en el  caso que  hagan parte  de  una organización por  lo  general  están vinculadas  a  cargos

medios, sin ser tenidas en cuenta en el momento de asumir grandes responsabilidades o de tomar

grandes decisiones dentro de la misma, Chaparro (2004)  halló que en Colombia las mujeres que

están  vinculadas  a  estos  tipos  de  trabajo  están  conformadas  en  un  92 y  95%  por  mujeres

mientras que en los cargos directivos  su porcentaje de dirección es de un 28 a 38%.
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Al observar los múltiples datos estadísticos se puede afirmar que en Colombia, la mujer

supera en número a los hombres, pero según Castro & Caballero (2011) llama la atención que

hay una  mayor  ocupación  laboral  masculina,  aunque  la  mayoría  de  trabajadores  informales

superan en número las mujeres; este dato es relevante ya que las condiciones laborales de las

personas que ejercen esta modalidad de trabajo son precarias e insuficientes para garantizar su

calidad de vida.

En el  estudio de  Hornsby, Benson,  & Smith (1987) hace  referencia  al  hecho de que

siempre  ha  habido  trabajos  considerados  para  hombres  que  no  puede  realizar  una  mujer  y

viceversa. En dicho estudio sobre sectores de trabajo clasificados por géneros se comprobó que

existían reacciones estereotipadas sobre los puestos de trabajo etiquetados de sexo femenino y

masculino, respectivamente. También se evaluó las reacciones en trabajos neutrales. 

Fisher, Butryn, & Roper (2003) realizaron una investigación crítica para poder introducir

posibles  recomendaciones  y  aumentar  la  igualdad  de  género  dentro  del  campo  del  deporte.

Además  de  la  fortaleza  física  que  presenta  el  hombre  respecto  a  la  mujer  en  general,  hay

numerosos estereotipos que afectan a la discriminación de la mujer en este ámbito, como puede

ser la competitividad y el liderazgo. Por tanto, a partir de las estadísticas, se concluye que hay un

creciente  aumento  en  la  demanda de  monitores  varones  que  trabajan  con  atletas,  existiendo

también la marginación de la mujer en este campo ya que siempre se ha considerado al hombre

como el «sexo fuerte».

Aunque la distribución de la fuerza de trabajo obedece, en general, a categorías derivadas

de  la  segregación  vertical  y  horizontal,  las  mujeres  que  se  desempeñan  en  profesiones

consideradas masculinas devengan un menor salario que los hombres; situación que no ocurre en
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caso  contrario,  ya  que  los  hombres  que  ejecutan  cargos  considerados  "femeninos"  son

remunerados de manera diferencial a favor de ellos (Ross y Gatta, 1999)

En el área de los riesgos psicosociales  la OIT ha realizado varios estudios, entre ellos se

destaca uno que se realizó en Centro América en 2011, donde se encontró que las mujeres sufren

de  una  mayor  exposición  a  los  riesgos  psicosociales,  además  se  cruzaron  los  riesgos

psicosociales junto con los efectos de la discriminación laboral en las mujeres y se encontró que

las mujeres que se encontraban bajo estas situaciones presentaban serios síntomas de ansiedad,

depresión, problemas sociales y de adaptación incluida la motivación. (OIT. 2011)

Sumando a eso en el área de los riesgos psicosociales en México se realizó un estudio que

contrastaba  la  exposición  a  dichos  riesgos  y  como  estos  eran  asumidos  por  cada  género,

demostrando así que las mujeres perciben más significativamente las demandas relacionadas con

la sobrecarga mental y el conflicto en la esfera familiar, mientras que los hombres perciben una

mayor exigencia relacionada con el estrés del rol, y marcan demasiado dentro de los factores que

influyen en el mobbing. Demostrando así que la exposición a los riesgos psicosociales en las

mujeres  pueden mitigarse  por  medio  del  apoyo social  y  familiar. Cifre,  Salanova & Franco

(2011).

Reskin & Padavic (1994) mencionan tres factores como muestra de las diferencias de

género en el trabajo: la asignación de tareas basada en el sexo de los trabajadores, y como en un

mayor grado el valor otorgado al trabajo realizado por los hombres era mayor en relación al que

realizan las mujeres, lo que conllevaba a la devaluación de la mujer y de su trabajo, que a su vez

era un desencadenante diferencial de salarios y la construcción del género en el trabajo por parte

de empresarios y trabajadores.
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Jacobsen (1994)  hallo que la discriminación en el lugar de trabajo se produce cuando dos

personas  que  tienen  igual  productividad  y  gustos  por  las  condiciones  de  trabajo,  pero  son

miembros de grupos diferentes, reciben distintos resultados en el lugar de trabajo en términos de

los salarios que se les pagan o de su acceso al trabajo. Según el autor, para los economistas la

discriminación no es sinónimo de prejuicio, ya que algunas teorías se basan en la existencia del

monopsonio o la información imperfecta de los empleadores. 

Espino (2006) hallo que el género se encontraba dentro de una categoría social estructural

que aludía a la construcción social de lo femenino y lo masculino. Al incorporar la categoría de

género al análisis económico y social hallo la existencia de diferentes posiciones, funciones y

valores  que  corresponden  a  cada  sexo.  Estas  situaciones  construidas  social,  cultural  e

históricamente determinan intereses y problemas distintos en el área económica, incidiendo en

las características de la participación en la economía de hombres y mujeres, en el aporte a su

funcionamiento y en cuánto y cómo aprovechan los frutos de los distintos procesos involucrados.

Según  el  Ministerio  de  Planificación  Chilena,  la  inserción  laboral  de  las  mujeres  se

caracteriza por concentrarse en las ramas de servicios y comercio, en pequeñas empresas y en

trabajos no calificados. Sin embargo, las mujeres también tienen una participación importante en

ocupaciones  como  profesionales  y  técnicos  debido  a  que  en  promedio  poseen  una  mayor

escolaridad que los hombres. De ese modo la segregación ocupacional por géneros es un factor

que  genera  ineficiencia  y  rigidez  en  el  mercado  del  trabajo.  Además  de  la  exclusión  y

discriminación, la segregación implica una subutilización de recursos humanos, debido a que las

personas que quedan excluidas de una ocupación, a causa de su género pueden potencialmente

tener una mayor productividad y estar capacitadas para desempeñar con mayor eficiencia ese

puesto de trabajo. Por lo tanto, la asignación de la fuerza de trabajo en las ocupaciones no es
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óptima. A nivel agregado y en el largo plazo, lo anterior significa una reducción en el nivel de

ingreso y producto así como un menor crecimiento potencial de la economía. (2006)

Martínez (2010) realizo un estudio comparativo revisando las cifras del año 2005, y hallo

que a pesar que Venezuela tiene una población activa femenina alrededor del 40%, es uno de los

países de la región que posee una tasa de participación de la mujer similar a la  de los hombres,

lo cual indica que se ha alcanzado en ese país un cierto grado de igualdad de género, estando

incluso por encima de países como Colombia, Uruguay y Argentina. Según el autor la diferencia

radica  en  las  reformas  legales  y  la  creación  de  normativas  en  torno  a  la  igualdad  de

oportunidades de la mujer en todo el ámbito de la sociedad, lo que se traduce en  mejoras en

cuanto al tema laboral femenino, manteniendo un efecto positivo en cuanto a la participación de

la mujer en el mercado de trabajo.

En Colombia, pese a que no se dispone de estadísticas o estudios actuales a través de los

cuales se analicen las prácticas de gestión humana desde la perspectiva de género en la empresa

privada, el informe que brinda World Economic Forum, del 2008, nos muestra como que en el

subíndice "equidad en la partición en la fuerza de trabajo" la proporción es de 0,78 sobre 1 en

comparación con los hombres; y menos favorable es aún el resultado en términos de "equidad en

el ingreso por igual trabajo". En este caso, la proporción fue de 0,61 para las mujeres sobre 1 de

los varones. Estas cifras dan una aproximación de la situación de inequidad que afronta la mujer

en el contexto moderno laboral Colombiano.

Así  mismo,  El  Observatorio de Asuntos de la  Mujer  (2005) señala  que en Colombia

factores sociales y estructurales del mercado de trabajo han tenido impacto en la gestión del

personal, de allí que la mujer se encuentre más ampliamente representada en áreas funcionales
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poco competitivas y, en consecuencia, menos remuneradas. El Observatorio advierte, además,

que la mujer ocupa en mayor medida puestos inferiores en la estructura organizacional, dado que

los de mayor nivel son desempeñados por hombres.

Para finalizar Galviz (2010) nos muestra como en Colombia las desigualdades salariales

entre hombres y mujeres han sido muy poco discutidas, ya que sobre discriminación laboral por

género  en  Colombia  en  una  consulta  realizada  hasta  el  año  2005  de  las  publicaciones

internacionales en economía sobre dicho el tema para nuestro país se encontraron un total de seis

estudios referentes a los salarios por género, lo que nos lleva a contemplar lo poco estudiado o

ignorado que es este tema tan importante e  influyente en el contexto laboral Colombiano. 

Consideraciones Éticas

A lo largo de la investigación se tuvieron en cuenta varios principios éticos. Por un lado

se mantuvo el respeto y el derecho a la autonomía teniendo en cuenta que la participación en la

investigación fue  completamente  independiente  y  autónoma sin  ejercer  presión  u  obligación

sobre el grupo de trabajo y sus participantes. 

De los principios éticos establecidos en la ley 1090 del 2006, se menciona en su artículo

número 2 y numeral  5,  cómo se debe manejar  la  información que brinden los participantes,

partiendo del  principio de confidencialidad,  a menos que el  representante legal o la  persona

misma acepte que se revele su información. La información obtenida en esta investigación fue

avalada por cada uno de las participantes por medio del consentimiento informado, en el cual

estaba consignado cada uno de los propósitos de la investigación. Además se explicó al grupo de

trabajo que la información recolectada tenía como objetivo principal el obtener información para

la realización de un proyecto de investigación con fines académicos y por otro lado, plantear lo
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importante que es el fenómeno de la discriminación laboral, generando de ese modo un insumo

valioso para el futuro desarrollo de un programa que mitigue esta problemática. 

En relación  a  las  pruebas  utilizadas  se  tuvo en  cuenta  que según el  artículo  2 en  el

parágrafo 8 se contempla que: “El desarrollo, publicación y utilización de los instrumentos de

evaluación, los psicólogos se esforzarán por promover el bienestar y los mejores intereses del

cliente. Evitarán el uso indebido de los resultados de la evaluación. Respetarán el derecho de los

usuarios de conocer los resultados, las interpretaciones hechas y las bases de sus conclusiones y

recomendaciones. Se esforzarán por mantener la seguridad de las pruebas y de otras técnicas de

evaluación dentro de los límites de los mandatos legales. Harán lo posible para garantizar por

parte de otros el uso debido de las técnicas de evaluación (ley 1090 de 2006).

Se agrega que la empresa decidió mantener su nombre en secreto, y que los resultados

obtenidos en la investigación fueron entregados directamente a las participantes y supervisores.

La población participante expresó abiertamente el temor que tenían a perder su empleo

por la participación en el estudio, el miedo radicaba en que sus nombres fueran publicados y

dados a conocer en la empresa o con sus supervisores directos, lo que según ellas les podía

significar su trabajo, esto hizo que algunas mujeres decidieran no participar en la investigación.

Posterior a este hecho se le recordó nuevamente  al grupo de trabajadoras que sus nombres no

iban a ser publicados ni mencionados en ningún reporte o en el documento mismo, ya que este

compromiso se encontraba consignado en el consentimiento informado.  En este tipo de casos se

reafirma  el  aspecto  ético  en  el  manejo  de  la  información  por  parte  del  investigador  y  su

compromiso con la población. 

62



En relación con el temor mencionado que tenía el grupo de trabajo en la participación de

la investigación, la información obtenida en las entrevistas semiestructuradas fue la que más

impacto negativo tuvo, ya que se negaban a contestar abiertamente y muchas veces se notó la

limitación en ofrecer  la  información que se les solicitaba.  El  manejo de la  información que

ofreció la población fue manejada de manera seria, ya que nunca se forzó a una participante a

responder de manera obligatoria ni forzada en la realización de las encuestas ni en las entrevistas.

Debido a que el grupo de trabajo informó que los niveles de rotación en la organización

son demasiado altos, se podría entender el miedo de perder el empleo en las trabajadoras y de ese

modo realizar una lectura sobre el manejo de la información en la organización, eso sin contar

futuras intervenciones o investigaciones que se deseen realizar en dicha organización, ya que la

población se encuentra temerosa de perder su empleo, lo que costaría aún más el identificar fallas

de  gestión  y  manejo  del  personal,  que  a  su  vez  generaría  una  limitante  importante  en  la

implementación o desarrollo de planes de mejoramiento institucional.

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado, es importante que el psicólogo en su

trabajo de investigación resalte y adquiera las características, obligaciones y deberes de ejercer la

disciplina de la psicología en Colombia para beneficio propio y de la sociedad,  esto con el fin de

lograr mantener la objetividad y relación con el desarrollo científico. 

Metodología 

Teniendo  como  base  el  marco  epistemológico  y  paradigmático  que  se  expuso

anteriormente se pretende tener una aproximación hacia el fenómeno de la discriminación laboral

femenina,  desde una perspectiva exploratoria,  ya  que  el  objeto de  estudio no ha tenido una

relevancia investigativa en los contextos laborales Colombianos, como lo advierte Teijlingen &
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Hundley (2001), este tipo de investigaciones nos muestran donde pueden fallar las principales

líneas de investigación. 

De ese modo y como lo sugiere Pérez, G (1994),  la principal distinción entre los métodos

cualitativos y cuantitativos no refiere  a sus técnicas,  sino al  modelo conceptual,  a sus bases

epistémicas y a sus supuestos. En ese orden de ideas se planteó tener una aproximación que se

basara dentro de un marco multimétodo, ya que se consideró pertinente para tener una visión más

amplia, compleja y enriquecedora sobre el fenómeno de la discriminación laboral de género, cuál

es el impacto en el individuo y en su quehacer dentro de la organización. 

En  consecuencia  Molina  y  Cameron  (2010)  definen  la  metodología  mixta  como  la

investigación  que  combina  la  recolección  de  datos  y  análisis  tanto  cualitativos  como

cuantitativos en un solo estudio.

Para  Hernández,  Fernández  y  Baptista  (2006),  existen  distintos  tipos  o  diseños  de

investigación mixta, la que más se apropia para el desarrollo de la investigación es el de enfoque

dominante,  el  cual expone que el  primer enfoque que en este  caso sería  el  cuantitativo está

apoyado por componentes cualitativos.

En ese orden de ideas la investigación estuvo orientada principalmente bajo el enfoque

cuantitativo, por medio del cual se trabajó con el cuestionario sobre la mujer en el mundo laboral

acompañado de una entrevista semiestructurada que se realizó posterior a la aplicación de dicho

instrumento,  para  lograr  ahondar  aún  más  en  las  respuestas  ofrecidas  por  los  participantes

permitiendo de ese modo profundizar en los factores de discriminación que más sobresalieron en

el cuestionario.

De  acuerdo  con  los  planteamientos  anteriores,  la  presente  investigación  posee  una

aproximación hacia el fenómeno de la discriminación laboral femenina desde una perspectiva
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empírico  analítica,  basada  a  partir  de  lo  fáctico,  donde  se  tuvo  en  cuenta   la  estrategia  de

investigación,  el  manejo en  la  forma de  recolección de  datos  y el  muestreo,  cuyo fin  es  la

descripción del fenómeno en los participantes y la manera en que éste se manifiesta.

Para llevar a cabo esta investigación  y como se mencionaba en el marco Paradigmático

se aplicó el diseño de enfoque dominante ya que la recolección de datos principal está basada en

el cuestionario de la mujer en el mundo laboral creado por Íñiguez, Ortega, y Herrero (2010) que

es de corte cuantitativo y  de los resultados que se obtuvieron de ese instrumento se profundizó

por medio de herramientas cualitativas.  De ese modo, la  parte mixta de la investigación se

abordó por medio de entrevistas semiestructuradas.

En consecuencia este tipo de enfoque es descrito por Creswell y Plano (2007) donde se le

asigna el nombre de Diseño Imbricado, se parte de la información obtenida a través de las dos

fuentes de información, (Cuestionario y Entrevista) donde se cruzan los datos teniendo un mismo

nivel  en  el  diseño,  con  un  tipo  de  datos  que  se  encuentran  entrelazados  dentro  de  una

epistemología y metodología definida.

Participantes

El grupo de participantes estuvo compuesto por 27 mujeres empleadas de una empresa en

el sector del área de servicios de aseo y mantenimiento en Bogotá, D.C, integrado únicamente

por  el  grupo  de  operarias  directas  en  el  servicio  de  limpieza  y  aseo.  Las  entrevistas

semiestructuradas se llevaron a cabo con 3 mujeres del grupo participante,  dos de ellas eran

Madres cabeza de hogar, y la última convivía con su pareja e hijos, la población fue escogida de

manera intencional, se consideró que trabajar con este tipo de población era lo más conveniente

para la investigación 
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Se  trabajó  con  esta  población  por  dos  motivos,  en  primer  lugar  se  contempló  la

posibilidad  de  que  esta  población  en  específico  era  más  vulnerable  a  los  efectos  de  la

discriminación laboral, por el hecho de ser mujeres y trabajar en el área del sector de limpieza y

aseo, en segundo lugar la conveniencia para la realización del estudio con la población femenina

se facilitó en gran medida ya que la mayoría de la planta operacional de la empresa son mujeres.

Instrumentos

En una primera instancia se aplicó la escala de discriminación laboral española diseñada

por Íñiguez, Ortega, y Herrero (2010) la cual se consideró relevante para el estudio ya que mide

diferentes factores que están estrechamente relacionados con la desigualdad y la discriminación

laboral. Este instrumento contempla 4 factores que se consideran relevantes en la discriminación

de género laboral ya que mide elementos clave los cuales son:

Factor  1  (Capacidades):  este  factor  contiene  ítems  que  pretenden  medir  las  actitudes

relacionadas con las capacidades, tanto mentales como físicas, comprendiendo los ítems  1, 2, 3,

7, 12, 15, 21 y 22.

Factor 2 (Expectativas):  en este factor  se recoge las características relacionadas a las

expectativas que presentan tanto hombres como mujeres respecto al sexo femenino en el mundo

laboral con  los ítems4, 5, 6, 14 y 19.

Factor 3 (Estereotipos): Se entiende estereotipo como una idea o imagen aceptada por la

mayoría como patrón o modelo de cualidades o de conducta los cuales son aglomerados con los

ítems 8, 16, 17 y 25.

Factor  4  (Condiciones  laborales):  este  factor  recoge  aquellos  ítems  que  miden  las

actitudes respecto a las creencias que tienen los sujetos sobre las condiciones de la mujer en el

trabajo compuesta por los ítems 9, 10,13 y 18.
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Los autores describen que en la realización del test se utilizó un modelo de estructura

politómica de 4 factores,  posterior a eso se realizó análisis de ítems, de fiabilidad y análisis

factorial con rotación varimax. Como prueba de contraste de hipótesis se realizaron diversas T de

Student, con el fin de comparar los diferentes géneros en cuanto a las dimensiones observadas,

así como los diferentes grupos de edades. La fiabilidad de este instrumento es del (αCr = 0,755),

lo que permite extraer medidas acerca de las actitudes sobre las Capacidades, las Expectativas,

los Estereotipos y las Condiciones Laborales referidas a la discriminación laboral de la mujer.

 Se realizó una adaptación al  Español  Latinoamericano ya  que la  versión original  se

encuentra en catalán, lo que podía ser una obvia dificultad en el proceso de recolección y análisis

de datos, en el proceso de adaptación se realizó una verificación en relación con las puntuaciones

y  los  ítems  que  se  pretendían  medir  y  no  se  notó  una  gran  diferencia  en  los  estadísticos

relacionados con la confiabilidad del instrumento. 

Para realizar la adaptación se utilizó el  método de división por mitades  emparejadas,

donde se aplica el test una sola vez a una población, la cual fue conformada por 20 mujeres

estudiantes. Luego, se calificó por separado los ítems pares y los ítems impares. Posterior a ello

se suman las  dos  series  de puntajes  resultantes  y se  correlacionan con el  coeficiente  "r"  de

Pearson  Aliaga  (s.f).   Se  aplicó  el  estadístico  T  de  Student  para  identificar  los  ítems  que

evidenciaran  una  posible  alteración  en  la  confiabilidad  del  instrumento,  a  los  cual  no  se

identificaron  mayores  cambios  en  relación  con  el  índice  de  confiabilidad  del  cuestionario

original ya que solo 4 ítems fueron modificados para facilitar su comprensión.  

Posterior  a  la  aplicación  del  cuestionario  anteriormente  mencionado  se  utilizó  una

herramienta de recolección de información. Se utilizó una entrevista semiestructurada con fines

exploratorios  que permitieran un acercamiento a  los elementos  evaluados en relación con la
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escala,  ya  que  según  Taylor  &  Bogdan  (1987)  las  entrevistas  cualitativas  son  flexibles  y

dinámicas; por entrevistas cualitativas se podría entender que son encuentros cara a cara entre el

investigador  y  los  participantes,  estos  encuentros  son  orientados  intencionalmente  hacia  la

comprensión  de  las  perspectivas  que  tienen  los  informantes  respecto  de  sus  experiencias  o

situaciones,  tal  como las  expresan  con sus  propias  palabras.  Este  método de recolección de

información  se  utilizó  con  el  fin  de  recoger  información  valiosa  que  no  se  podía  obtener

únicamente con la aplicación del cuestionario.

De ese modo la entrevista contempló dos preguntas por cada uno de los factores que se

encontraban en la escala (Capacidades, Expectativas, Estereotipos y Condiciones Laborales), los

elementos a profundizar fueron escogidos al azar. En ese orden de ideas, la ampliación en busca

de  información  por  medio  de  la  entrevista  semiestructurada  estuvo  orientada  a  suscitar  8

preguntas que el grupo de participantes ya había contestado anteriormente en el cuestionario del

mundo de la mujer en el mundo laboral creado por Íñiguez, Ortega, y Herrero (2010).

Se realizaron las siguientes preguntas, para obtener una comprensión más clara sobre las

situaciones experienciales de las participantes dentro de la discriminación laboral femenina:

Capacidades

Correspondientes a los ítems: 21 y 22. 

 ¿Podría  una mujer  conseguir  un empleo sin que esa decisión afecte  en

alguna manera la relación con su familia?

 ¿Considera que la mujer actual tiene menos habilidades para desempeñar

algunos puestos de trabajo?

Expectativas
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Correspondiente a los ítems: 19 y 5.

 ¿Opina que la  mujer es mas propensa al estrés laboral?

 ¿Considera que las tareas domésticas son cosas de mujeres?

Estereotipos

Correspondiente a los ítems: 8 y 16.

 ¿Cree que las mujeres hacen mejor la limpieza?

 ¿Considera que hay mas casos de despido en la mujer?

Condiciones Laborales

Correspondiente a los Ítems: 9 y 18. 

 ¿Considera que las mujeres tienen menos posibilidades de conseguir un

empleo bien remunerado?

 ¿Considera  que  estar  soltera  es  una  gran  ventaja  para  que  contraten  a

alguien?

Procedimiento

La  recolección  de  información  se  dividió  en  dos  fases  dentro  del  proceso  de  la

investigación: a) El procedimiento fue realizado en primera instancia con el cuestionario sobre la

mujer en el mundo laboral diseñado por Íñiguez, Ortega  & Herrero (2010), con este se pretendía

hallar cuales de los cuatro factores eran más relevantes dentro de la discriminación de género, en

su ambiente de trabajo. El análisis en esta primera etapa se llevó a cabo con el Programa SPSS

Statistics v.19, el cual permitió la elaboración de los estadísticos descriptivos en relación con
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cada una de las respuestas consignadas en los cuestionarios. b) En una segunda fase y con los

posteriores resultados obtenidos en los cuestionarios se diseñó una entrevista semiestructurada,

con el fin de encontrar indicios dentro de las experiencias de cada sujeto dentro de su contexto

laboral y personal.

Entrega de Resultados

Después de realizar la investigación se comunicó a la empresa que los resultados de la

investigación  ya  se  encontraban  disponibles,  posteriormente  se  procedió  a  reunirse  con  las

empleadas  de  la  organización  ofreciéndoles  un  folleto  en  el  que  se  exponía  lo  que  es  la

discriminación laboral y los casos más recurrentes. 

Resultados

Los  siguientes  resultados  expuestos  son  los  correspondientes  a  la  aplicación  del

Cuestionario de la Mujer en el Mundo Laboral. Iñiguez, Ortega y Herrero (2010).

Debido  a  que  la  presentación  de  los  resultados  está  compuesta  por  las  tablas  de

estadísticos descriptivos y la gráfica correspondiente a cada ítem analizado, se procede a mostrar

únicamente la gráfica de cada enunciado, ya que dichas tablas ocupan un espacio significativo

dentro del cuerpo del trabajo, de ese modo las tablas se encuentran consignadas como anexo. Las

únicas tablas que se presentan con su correspondiente gráfica son las que permiten contemplar la

agrupación de cada uno de los factores con sus respectivos ítems. 
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Capacidades

Gráfica 1.1 Gráfica 1.2

Gráfica 1.3 Gráfica 1.4

Gráfica 1.5

Gráfica 1.6
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Gráfica 1.7 Gráfica 1.8

Tabla 1.9

Grafica 1.9
En los resultados que arrojó la encuesta en este primer factor a evaluar el cual fue el de

“capacidades” se pudo contemplar que: En la gráfica 1.1, las opiniones se encuentran divididas,

debido a que el 33.3% de la población mostró una tendencia positiva mientras que el 40.7% nos

indica lo contrario. En la gráfica 1.2 se halló que las mujeres en su gran mayoría 74% marcaron

que se sienten con las mismas capacidades que los hombres para poder trabajar el mismo tiempo

que ellos. En la siguiente grafica 1.3 se descubrió que las mujeres consideran que tienen las

mismas oportunidades laborales que los hombres, ya que el 81.4% de la población mostró una

tendencia  positiva  en  este  ítem.  Más  adelante  en  la  gráfica  1.4  se  puede  observar  como la

población participante mostró una marcada tendencia negativa sobre la idea de que la mayoría de

los empleados sean hombres ya que el 77.7% no estuvo de acuerdo con dicha afirmación.
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En la gráfica 1.5 se muestra como el grupo de trabajadoras consideran que tienen las

mismas capacidades que un hombre ya que se denota una inclinación positiva hacia la afirmación

con un resultado del 74% del grupo de trabajo. En los resultados de la gráfica 1.6 se encontró que

el grupo de trabajo considera que las mujeres no tienden a distraerse en horarios laborales, ya

que el 66.6% de la población mostró en desacuerdo con dicha afirmación. En la gráfica 1.7 se

pautan como las participantes muestran que no están de acuerdo con la afirmación, relacionada

con la elección de trabajo sin que esto afecte su vida familiar, ya que el 62.9% están de acuerdo

con dicho enunciado, mientras que el 37.1% no se encuentra de acuerdo. En los resultados del

ítem 1.8 se encontró que las mujeres consideran que tienen menos habilidades para determinados

puestos de trabajo, ya que el 51.8% está de acuerdo con dicha afirmación mientras que el 48.2%

está en desacuerdo con la misma. 

Finalizando  posterior  a  la  agrupación  de  los  ítems  por  factor  se  encontró  que  las

participantes tienen una actitud positiva hacia este factor ya que el 51.9% así lo demostró.

Expectativas

Gráfica 2.1 Gráfica 2.2
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Gráfica 2.3 Gráfica 2.4

                        

Gráfica 2.5

Tabla 2.6

Gráfica 2.6

En el análisis correspondiente al factor de expectativas se pudo hallar que: en la gráfica

2.1 se observa como la tendencia hacia la afirmación mostró que la mayoría del grupo de trabajo

está mayoritariamente en desacuerdo con el ítem que propone que la mujer no sirve para trabajar

fuera de la casa, ya que el 63% se opuso a dicha afirmación. Los resultados presentados de la

gráfica 2.2 se muestra que el 62% de la población participante está muy en desacuerdo con la

afirmación relacionada con que las tareas domésticas son cosas de mujeres. Más adelante en la

gráfica 2.3 se demuestra que el 59.3% del grupo está en desacuerdo con el ítem, mientras que el

40.7% refleja un acuerdo con la afirmación de que las mujeres no son buenas líderes. 
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En la gráfica 2.4 se puede ver como el grupo considera que el acoso laboral no existe

únicamente en el sexo femenino con un 66.6% hacia la tendencia negativa de la proposición.

Más adelante en la gráfica 2.5 se halló que las mujeres se consideran más propensas el estrés

laboral, ya que el 77.7% puntuó positivamente en este ítem. 

Posterior a ello se realizó la agrupación de los ítems para esclarecer la actitud de los

participantes y se encontró que la población estudiada reporto tener en su mayoría actitudes en

desacuerdo, esto de demostró con el 55.56%.

Estereotipos

Gráfica 3.1

Gráfica 3.2

Gráfica 3.3 Gráfica 3.4
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Tabla 3.5

Grafica 3.5

Más adelante en al análisis correspondiente al factor de estereotipos se encontró en la

gráfica 3.1 que el grupo de trabajo considera que las mujeres realizan mejor la limpieza, ya que

según el 59.2% afirma que es así, mientras que el 40.8% afirma lo contrario. Por otro lado en la

gráfica 3.2 se encontró que las mujeres consideran que existen más casos de despido en la mujer

ya que el 59.2% estuvo de acuerdo con la afirmación, mientras que el 40.8% no lo estuvo. 

En la gráfica 3.3 se muestra una tendencia positiva hacia la proposición en la que el

estado de salud de los hijos afecta en la asistencia al trabajo por parte de la mujer ya que el

66.6% así lo mostró, en contraste con el 33.4% que opinó lo contrario. Mientras que en la gráfica

3.4 se encontró que 62.9% del grupo afirmó que la tendencia femenina a ser más emocional que

el hombre influye en su trabajo, aun cuando el 37.1%aseverólo contrario.

Como se indica en la tabla de agrupación por actitud de evidencia que el grupo de trabajo

manifiesta tener actitudes positivas hacia este factor ya que el 40.74% de este así lo demostró.
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Condiciones Laborales

Gráfica 4.1

Gráfica 4.2

Gráfica 4.3
Gráfica 4.4

Tabla 4.5

Grafica 4.5

En el análisis realizado al factor de condiciones laborales se encontró lo siguiente: Como

se aprecia en la gráfica 4.1 el 55.5% afirmó estar en desacuerdo con que la mujer tiene menos

posibilidades de encontrar un trabajo bien remunerado, mientras que el 44.5% dijo lo contrario.

Como lo advierte la gráfica 4.2 se nota una tendencia negativa hacia la proposición relacionada
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con que el tener un hijo es un impedimento para conseguir empleo ya que así lo muestra el

66.6% del grupo de trabajo. 

Abordando la gráfica 4.3 en la que podemos describir que según los datos el 55.5% de las

mujeres muestran una preferencia hacia la afirmación de que en una empresa se valora menos la

opinión de una mujer. De acuerdo con la gráfica 4.4 podemos observar como la tendencia es

positiva hacia la afirmación de que el estar soltera es una ventaja para conseguir empleo, esta

afirmación tiene el 59.2% de preferencia a diferencia del 40.8% de las mujeres que opinaron

estar en desacuerdo con la afirmación. 

Se evidencio que la actitud general que tenían los participantes sobre este factor obtuvo

actitudes negativas hacia el con el 44.44%.

Como se mencionó anteriormente en el marco de instrumentos, la entrevista se realizó con el fin

de lograr tener una aproximación más profunda sobre la discriminación laboral femenina, esto

por  medio  de  la  recolección  de  información  y  experiencias  a  través  una  entrevista

semiestructurada, en orden de ideas las preguntas contemplan cada uno de los cuatro factores

anteriormente  mencionados.  En  la  siguiente  matriz  se  evidencia  cada  uno  de  los  factores

evaluados, la transcripción de cada una de las entrevistas organizada por factores, seguido del

análisis. 
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Transcripción y Matriz

La siguiente trascripción corresponde a la entrevista semiestructurada que se realizó posterior al  análisis  de las encuestas

aplicadas a la población participante, como se mencionó anteriormente las preguntas que se realizaron se encontraban dentro del

Cuestionario de la mujer en el mudo laboral. El análisis de cada una de las entrevistas se realizó a la luz de los marcos teóricos y

conceptuales planteados anteriormente. Este es un ejemplo de cómo se realizó la matriz de las entrevistas, solo se presenta el primer

factor ya que como se menciona anteriormente ocupa demasiado espacio en el cuerpo del trabajo, de ese modo los análisis restantes se

encuentran en anexos (Anexo 1.2). 

Capacidades

¿Podría  una  mujer

conseguir  un

empleo sin que esa

decisión  afecte  de

alguna  manera  la

relación  con  su

familia?

1. Entrevistada 1: Porque o sea uno va y hace la
inducción y firma un contrato donde uno tiene
tiempo disponible para donde lo manden, a veces
lo escuchan como veces no, deja el trabajo o deja
a la familia. - Porque uno no está pendiente, se la
pasa uno más en el trabajo que en la casa, por
ejemplo yo llevo 19 años con la empresa y tuve
muchos  conflictos  porque  del  tiempo  que  yo
llevaba  en  la  empresa  mis  hijos  estuvieron
pequeños y grandes y a veces no le cuadraba a
uno cuando tenía que ir  al  colegio,  que si  uno
descuida mucho, o sea a mí me tocó enfrentarlo
porque  me  tocaba  sola.  :  Si,  entonces  si  yo
dejaba el trabajo y me iba con ellos, listo estaba
con ellos,  pero la  comida y  el  arriendo,  quien
respondía,  pero entonces no hubo mucha, y aún,

En este discurso se puede identificar un claro problema en la relación
Trabajo-  Familia,  ya  que  la  entrevistada  afirma  que  no  estaba
pendiente de sus hijos por tener que trabajar, esta relación trabajo –
Familia causó un impacto significativo dentro de su relación familiar,
más específicamente con su hijo mayor quien aún le reprocha el no
haber estado con él debido a que ella debía salir a laborar. Sumando a
eso se identifica un rol doble, de cuidadora y de manutención para
mantener  una  calidad  de  vida  digna  para  ella  y  sus  hijos,  lo  que
genero un estado elevado de estrés ya que un rol se sobreponía a otro.
En  este  apartado  podemos  identificar  claramente  un  estado  de
ansiedad causado por las demandas que tenía la participante frente a
su rol como madre y como trabajadora,  como lo menciona Bauman
(2008) las nuevas formas de trabajo posicionan al sujeto en un estado
de incertidumbre y vulnerabilidad, más aun cuando en este caso la
participante era madre cabeza de hogar. En ese orden de ideas Zedeck
y  Mosier,  (1990)  nos  muestran  como  los  dos  roles  ejecutados
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aún en día mi hijo me reprocha hay veces eso, él
tiene ahorita veinticuatro años y él tiene un niño,
entonces yo a veces le digo que por qué trata al
así, entonces él se sienta conmigo y me dice: "
mamá sumerce fue así" entonces y le digo, pero
entiéndame, porque igual ahorita sumerce tiene
su pareja, tiene su niño, dele, no le de lo que yo
le  di  porque  yo  estaba  sola  y  si  yo  dejaba  el
trabajo  y  estaba  con  ustedes  la  comida  el
arriendo  el  vestuario,  se  enfermaban,  entonces
debe de  entender  eso  y  darla  algo  mejor  a  su
hijo,  y  no pensar  en lo  que  yo  le  di,  y  él  me
reprocha  eso.  Porque,  porque  los  descuide
siempre,  a  mí  me  tocaban  turnos  de  noche,
dejarlos  por  ahí  e  irme  a  trabajar,  llegar  y  la
mayorcita  los  llevaba  a  estudiar.  Entonces  si
afecta.

demandan tiempo y energía, lo que lleva  a una sobrecompensación
por parte del sujeto, lo que le lleva irremediablemente a encaminar
más energía a un rol que al  otro,  lo que desencadenó y aún sigue
siendo un malestar para la persona. En ese orden de ideas Cooper y
Davidson (1988), mencionan como las diferentes esferas de la vida
humana son permeadas entre sí, en este caso el trabajo y el hogar,
causando de ese modo severos  estados de  ansiedad y estrés  en el
sujeto.
En cuanto a la flexibilidad laboral propuesta por Barth,  E y Dale-
Olsen, H. (1999). Podemos observar que la participante presenta una
excepción,  ya  que  afirma  estar  disponible  cuando  y  donde  sea,
aunque esto afecte su vida familiar, aunque sin dejar de lado que es
madre cabeza de hogar y posee unas características particulares para
este caso. Birch (2005) nos muestra como la familia, los hijos y el
estado civil son elementos bastante importantes que intervienen en la
oferta laboral femenina,  lo que nos lleva a reflexionar sobre como
una mujer madre cabeza de hogar puede mantener su empleo y a su
familia al mismo tiempo. Así mismo desde el Trabajo Social, Escartín
y Suárez citando a la OIT (2001) hace referencia hacia la fragilidad
laboral  que  presenta el  género  femenino en Latinoamérica,  lo  que
conlleva a que este grupo sufra serias consecuencias personales, entre
estas el trabajo no remunerado, la doble función madre- trabajadora y
la familia, sin contar la tecnificación y especialización que el empleo
globalizado exige actualmente. 
Continuando  con  lo  anterior  Cifre,  E.,  Salanova,  M & Franco,  J.
(2011) demostraron que las mujeres reciben más sobrecarga mental
debido  a  su  trabajo  en  relación  con  la  esfera  familiar,  lo  que
claramente se evidencia en este discurso.

2. Entrevistada  2.  Ahh,  no,  no para  nada,  porque
aquí estamos por turnos y al igual si no estamos
en el trabajo estamos en la casa con la familia -
Huy si, nooo mucho tiempo por fuera de la casa,
¿y  los  muchachos?  -  Lo  que  pasa  es  que  el

Se identifican algunos elementos de la flexibilidad laboral propuestos
por  Barth,  E y Dale-Olsen,  H.  (1999),  la  cual  es ofrecida  por  los
horarios lo que aparentemente no es un problema para la entrevistada.
Según  las  afirmaciones  de  Cooper  y  Davidson  (1988)  se  podría
identificar un leve estado de ansiedad por el acompañamiento en el
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muchacho,  por  ejemplo  en  mi  casa,  mis
muchachos son adolescentes entonces esa es una
gran etapa en la cual ellos ya se sienten grandes
y al igual están bajo la tutoría de los padres, y
pues ya quieren hacer lo que hacen los grandes,
entonces por eso.

desarrollo  adecuado  de  sus  hijos,  las  esferas  Trabajo-  Familia
interaccionan  negativamente  y  chocan  en  sus  funciones  como
trabajadora y madre.  Sin embargo se identifican elementos  del  rol
cuidador en el aparte, a esto se le podría atribuir el factor descrito por
Zedeck y Mosier, (1990) en el cual mencionan la energía y tiempo
que se debe dedicar a la familia o al trabajo, esto dependiendo del rol
que se desempeñe, afectando probablemente el desempeño del sujeto.
Continuando  con  lo  anterior  se  podría  atribuir  que  la  cantidad  y
calidad de tiempo que se le dedica a la familia no es muchas veces el
necesario  causando  problemas;  en  este  caso  sería  el  de  la  no
supervisión de sus hijos adolescentes.

3. Entrevistada 3: Pues en la mayoría de los casos
siempre  afecta,  porque  digamos  uno  entra  a
trabajar y le ponen turnos diferentes, a veces uno
tiene niños pequeños y es muy complicado tratar
de  conseguir  una  persona  que  los  cuida  hasta
tarde en la noche y que se los reciba temprano
para salir temprano al trabajo - En ese sentido si,
pero pues por nada más.

En esta narración se puede identificar una excepción al problema de
la flexibilidad laboral ofrecida por Barth, E y Dale-Olsen, H. (1999),
la cual expone que es muy poco probable que una mujer se desplace
hacia sitios muy lejanos para trabajar ya que esto podría influir en su
rol  como  cuidadora  de  sus  hijos,  lo  que  para  esta  mujer
aparentemente no es un problema siempre y cuando sus hijos reciban
la atención de un cuidador.  Sin embargo las esferas relacionales de
su trabajo y su rol como cuidadora se ven afectados, ya que no tiene
un control claro sobre dichos elementos lo que podría llevar a que el
sujeto experimente serios estados de estrés por no poder ajustar sus
tiempos  en  función a  sus  roles  de  trabajadora  y madre,  Cooper  y
Davidson (1988).

¿Considera  que  la
1mujer actual tiene
menos  habilidades
para  desempeñar
algunos puestos de
trabajo?

4. Entrevistada 1: No creo, no. La mujer es muy,
habemos mujeres muy valientes, Si, hay veces sí.
- No sé, yo he estado solo en este trabajo que
pero habemos mujeres que ponemos más, como
le digiera, nos dicen bueno, coja esta área, y hay
muchas  veces  que  uno  no  sabe  cómo  hacerle,
pero  uno  se  cranea  las  cosas,  que  no  puede
solamente  ahí,  sino  que  hay  que  hacer  acá  y
sacar conclusiones de que sí se puede, sacar algo
más  de  lo  que  le  colocaron,  y  hay  veces  los

En este aparte se evidencia como la participante considera que no se
siente en desventaja en comparación con las habilidades laborales que
puede tener un hombre, ya que se describe así misma como una mujer
que posee un mayor compromiso, análisis de la situación y ejecución
de tareas.  Mas sin embargo, lo propuesto por Lamas (2002) donde
afirma que el rol es el que define normas y prescripciones para cada
género, se podría evidenciar que la participante no muestra señales se
seguir este patrón cultural, ya que considera que las mujeres son más
entregadas a la realización de su trabajo y poseen herramientas más
adaptativas para la ejecución del mismo.  Baquero, J.,  Guataqui, J.,
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muchachos o de pronto son los de ahora nó, que
hay mucho nuevo que le dijeron que haga allá y
allá me quedo, pero hay que hacer allá pero me
dejaron acá,  pienso yo, ¿no? (Risas).

Sarmiento,  L.  (2000) afirman que existe  discriminación laboral  de
género cuando existen trabajadores con las mismas capacidades pero
que  difieren  de  sus  funciones  o  capacidades  debido  a  una
característica personal, lo que en este caso nos afirma la participante
es  que al  grupo femenino le  es  mucho más  fácil  llevar  a  cabo la
resolución de problemas, en este caso la discriminación laboral sería
para el grupo masculino. 

5. Entrevistada  2  :Pues,  habría…  creo  que  en
fuerza  -  :  Depronto  en  fuerza  si,  porque  por
ejemplo en el caso que le digo yo, alzar bultos,
alzar maquinaria

La  participante  afirma  no  sentirse  en  alguna  desventaja  en
comparación  con  un  hombre,  a  excepción  de  la  fuerza  física  que
podría tener el hombre. Podríamos afirmar, según lo propuesto por
Lamas (2002), y que se evidencia en el discurso de esta participante,
que la condición física genera determinados patrones culturales que
asientan el trabajo de alzar maquinaria y bultos a los hombres. 

6. Entrevistada  3:  Pues  en ese sentido  me parece
que  no  hay  igualdad,  porque  las  mujeres  son
como  más  emprendedoras,  como  más  echadas
hacia  adelante  -  Pues  muchas  veces  porque
algunas somos cabezas de hogar, entonces uno
saca fuerzas como de donde no las tiene como se
dice para aprender a luchar y eso es lo que no
tienen los hombres, buscar un buen empleo, un
buen sueldo para poder cubrir los gastos.

En  este  discurso  posee  elementos  similares  al  de  la  primera
entrevistada, ya que se puede observar como la participante afirma
que se siente en un estado de desigualdad, ya que las mujeres poseen
más  capacidades  que  un  hombre,  ya  se  refiere  a  sí  misma  como
ejemplo ya que es madre cabeza de hogar. En ese sentido se podría
mencionar la discriminación laboral de género hacia los hombres ya
que según ella el género masculino no posee esa fuerza para poder
luchar como ellas lo tienen. Baquero, J., Guataqui, J., Sarmiento, L.
(2000)

82



Discusión de Resultados

Para dar inicio es evidente que la discriminación de género es un elemento que no debe

ser subestimado, ya que este en muchas ocasiones, es un limitante dentro de la población laboral

femenina, más específicamente con la población en la cual se trabajó. Este fenómeno llega a

impedir que las mujeres logren llevar a cabo sus expectativas laborales y personales, sin perder

de  vista  como  la  calidad  de  vida  de  la  mujer  puede  verse  comprometida  a  causa  de  este

fenómeno, ya que se ubica en distintas dimensiones como la organizacional, social y cultural.

Desde una perspectiva epistemológica y procedimental en la realización de este trabajo se

pudo contemplar como los efectos de la presión laboral y doméstica pueden llevar a que las

mujeres se sientan muchas veces en una situación de desventaja debido a sus largas horas de

trabajo,  entre  ellas  las  remuneradas  (Trabajo)  y  las  que  no  (Cuidado  del  hogar).  Hay  que

mencionar que esta información se puede verificar gracias a la metodología empleada en este

trabajo  de  investigación,  ya  que  se  pudieron  contrastar  los  resultados  cuantitativos  con  la

comprobación experiencial por parte de las participantes, lo que generó una aproximación más

compleja y en determinada manera más integra sobre dicho fenómeno. Como lo mencionaba

anteriormente Molina y Cameron (2010) se afirma que la metodología mixta es la investigación

que combina la recolección de datos y análisis tanto cualitativos como cuantitativos en un solo

estudio.

Al orientar la investigación hacia la comprensión de la discriminación laboral femenina,

en un primer aspecto se pudo contemplar como con los instrumentos utilizados arrojaron indicios

que  son  relevantes  dentro  de  la  comprensión  de  la  discriminación  laboral  en  un  contexto
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organizacional.  En ese orden de ideas la siguiente discusión de resultados se plantea desde los

marcos de referencia revisados anteriormente. 

Discusión en relación con el Marco Disciplinar y Antecedentes Investigativos.

La siguiente discusión se plantea desde cada uno de los factores que se trabajaron a partir

del cuestionario de la mujer en el mundo laboral creado por Íñiguez, Ortega  & Herrero (2010),

ya que esto permite clarificar y generar un manejo de la información más adecuado, claro y

evidente.

Capacidades

En primera instancia se puede observar como los datos y la información que se obtuvo a

partir de la intervención con las participantes nos muestra como en el primer ítem a evaluar

“Capacidades”  se  puede  apreciar  que  la  población  con  la  que  se  trabajó   muestra  algunas

tendencias relevantes para su discusión, por ejemplo en el ítem 1.1 las participantes consideran

que los prejuicios y estereotipos que afectan a las mujeres se van a seguir presentando en su

ambiente laboral y social esto se demostró con el 40.7%, lo que nos lleva a reflexionar sobre lo

relevante que es este fenómeno y como se podría estudiar aún más para mitigar esta condición

que afecta directamente a la población femenina. 

En relación con los siguientes ítems se encontró que las mujeres sienten que poseen las

mismas capacidades que los hombres en su área laboral, un ejemplo de esto se observa en los

ítems: 1.2, 1.5, 1.6.  Donde se contemplan elementos como el tiempo laboral, las capacidades

que  poseen,  la  susceptibilidad  a  la  distracción  y  sus  habilidades  laborales  para  desempeñar

determinados puestos de trabajo, lo que demostraría que como lo menciona  López (1992) la
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discriminación muchas veces se establece en función de subordinación, o segregación, ignorando

de ese modo sus habilidades, talentos y capacidades individuales.

Continuando  con  lo  anterior  en  los  ítems  1.3  y  1.4  que  están  relacionados  con  las

oportunidades laborales se evidencia como los sujetos mostraron una marcada tendencia hacia la

igualdad  de  oportunidades  laborales  en  comparación  con  los  hombres,  aunque  en  una

investigación de la OIT citada por Pineda y Acosta (2009), donde mencionan que la desigualdad

en el acceso al trabajo y en los salarios está repercutiendo de manera muy marcada en el mercado

laboral femenino, lo que nos lleva a pensar que aunque las mujeres cuenten y se sientan con las

mismas capacidades laborales para desarrollar  su trabajo,  las diversas estructuras laborales u

organizacionales no son muchas veces agentes facilitadores para el cambio social-laboral que

permitan  una  inclusión  más  enérgica  en  este  grupo  tan  importante  y  muchas  veces

menospreciado.

Por otra parte en el  ítems 1.7 las mujeres mostraron que no están de acuerdo con la

afirmación, la muestra de ello es que el 33.3%de las participantes lo afirmaron, lo que llevaría a

deducir que ellas consideran que el escoger su empleo si podría afectar a su familia, lo que es

consecuente con las entrevistas,  ya que en estas se evidenció que cada una de ellas toma la

decisión de dedicar menos tiempo al  hogar mientras salen a  trabajar o viceversa,  lo  que les

genera serios estados de angustia y estrés por tener que cumplir  el doble rol de trabajadora-

cuidadora, lo que claramente es un factor que repercute en su calidad de vida. 

En el  ítem 1.8 se halló  una contrariedad,  ya  que con los resultados de las  encuestas

realizadas las mujeres perciben que tienen menos habilidades para desempeñar  determinados

puestos de trabajo con el 51.8%, mientras que en las entrevistas las 3 participantes concordaron
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que sienten que poseen la misma capacidad laboral que un hombre, a excepción de la “fuerza

física” siendo este el único elemento que generó en alguna medida una sensación de desigualdad

laboral. 

El análisis correspondiente a la tendencia de actitud sobre este factor se encontró que en

su mayoría (51.85%) las mujeres poseen actitudes positivas hacia  este factor, lo que lleva a

testificar que aunque las mujeres son muchas veces ignoradas o menospreciadas por la condición

que les ha impuesto a sociedad, ellas se sienten con las mismas capacidades, tanto mentales

como físicas para la ejecución de su trabajo.

Evidenciando lo encontrado y Citando a Bauman, (2006) se logró identificar como la

relación entre el trabajo y la familia afecta a las mujeres especialmente a las madres cabeza de

hogar, ya  que su rol  no es  claro y deben asumir  roles  que van más allá  de ser  madre,  esta

condición les genera unos claros estados de ansiedad, ya que aunque son trabajadoras siguen

siendo madres y cuidadoras. Sumando a lo anterior Frone, Yardley y Market (1997) mencionan

el conflicto Trabajo-Familia, donde aunque se tuvo una leve aproximación, si se evidenció un

problema claro entre la crianza y el apoyo dentro del núcleo familiar que debía brindar la madre

a  sus  hijos,  pero  que debido a  sus  compromisos  laborales  y de sustento del  hogar  no pudo

brindar, lo que pudo en algún determinado momento generar serios conflictos en la ejecución de

ambos roles, Trabajadora y Madre.

Expectativas

Continuando  con  la  revisión  de  los  resultados  en  segundo  factor  denominado

“Expectativas” se hallaron elementos importantes, en el ítem 2.1 se clarifica que las participantes

están de acuerdo con la proposición en un 63% en contra, mientras que en ítem 2.2 el 63% de las
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participantes estuvieron en total  desacuerdo con el  enunciado, lo  que lleva a  considerar  las

nuevas adaptaciones que deben tomar las familias modernas donde tanto el  hombre como la

mujer  deben  salir  a  trabajar,  esto  en  contraste  con  las  entrevistas  realizadas  poseen  formas

similares, ya que las mujeres expresaron que aunque trabajan al igual que sus parejas reconocen

que actualmente los hombres tienen las mismas responsabilidades en el cuidado del hogar y en el

acompañamiento de la crianza de los hijos, de esa manera como lo menciona la CEPAL (2010) la

tasa global en la participación laboral femenina está presentando variaciones importantes en los

distintos campos laborales. 

En relación con el  término de “división sexual del trabajo”, ofrecido por la (CEPAL,

2007) se podría mencionar aquí ya que aunque este supuesto afirma que las labores domésticas y

del cuidado han sido asignadas por el género no significa que no sean susceptibles de cambios

como lo mencionaba anteriormente Duque (2010), en este elemento se puede puntualizar que los

participantes  de  la  investigación consideran  que poseen la  mismas capacidades  de participar

dentro del mercado laboral al igual que un hombre, ya que aunque a su género culturalmente se

les ha impuesto tareas de cuidado y mantenimiento del hogar, las nuevas formas y expectativas

en la calidad de vida de los hogares han hecho que el hombre desarrolle un papel más dinámico

dentro del hogar, mostrando así que las mujeres pueden ser partícipes dentro de su hogar, el

trabajo y la sociedad. 

En resumen con lo anterior en el ítem 2.3 las mujeres consideran que son buenas líderes

esto  se  demostró  con  el  59.3%,  lo  que  Bucheli  &  Sanroman,  (2004)  mencionan  cuando

puntualizan que en el mercado se encuentran pocas mujeres que llevan a cabo tarea de liderazgo

porque eso representaría la ruptura de un prejuicio social y un estereotipo muy marcado dentro

de las organizaciones, lo que podría posteriormente llevar a un nivel de profundización sobre este
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estereotipo, ya que aunque las mujeres han demostrado sentirse con las mismas capacidades que

los hombres su rol de liderazgo es muchas veces limitado por dicho estereotipo de debilidad y no

liderazgo. Para Contreras, Pedraza &  Mejía (2012) es denominado como la disonancia del rol,

ya que el estereotipo de este cargo suele estar acompañado de creencias que están ligadas a las

características masculinas.  

Más adelante en el ítem 2.4 se identificó que las mujeres consideran que el estrés laboral

no  es  algo  que  atañe  solamente  al  sexo femenino,  ya  que  el  48.1% estuvo en contra  de la

afirmación. Esto hace recapacitar sobre el tipo de acoso laboral que como lo afirma  Gimeno

(2004), se constituye en un tipo de violencia psicológica que repercute seriamente la salud del

trabajador y más por el hecho de que las mujeres como lo plantea  Fuentes (2013), poseen un

cuerpo que a través de la historia ha sido un receptor de la violencia, sobre todo en el acoso

laboral. Un ejemplo es el elemento de la belleza, ya que las mujeres que no cumplen con este

requisito suelen ser mayormente discriminadas. Se tenía la hipótesis de que muy probablemente

este iba a ser un elemento que posiblemente ilustraría lo revisado en la literatura, pero que según

lo contrapuesto con el resultado de las encuestas no fue así, revelando que las mujeres no se

identifican  como  los  únicos  personajes  que  son  acosados  laboralmente  dentro  de  las

organizaciones, dando cabida a un posible estudio sobre la experiencia vivida a través del acoso

laboral en hombres, algo de lo que lamentablemente no se pudo extraer una conjetura concreta

sobre dicho tema. 

Ampliando el análisis al ítem 2.5 donde las participantes aseveraron con el 40.7% que,

estaban de acuerdo con el  anunciado y que se corroboró con las entrevistas, expresaron que

experimentan un mayor nivel de estrés en relación con los hombres, el estrés definido por Peiró

(2001) como una respuesta a situaciones que demanden recursos personales y que en función del
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mayor o menor grado de éxito en situaciones de afrontamiento y de control se producen unos

determinados resultados tanto físicos como fisiológicos para la persona, además  Pando,et,  al.

(2003), demostraron que la sobreexposición a los factores desencadenantes del estrés perjudica

seriamente la salud individual y colectiva. En este caso el grupo reportó que son experimentados

en mayor grado por las mujeres, ya que en la aproximación que permitió la entrevista se logró

identificar que los aspectos relacionados con la generación y el mantenimiento del estrés es a

causa de varias variables; como el horario de trabajo, el que se realiza en el hogar y en el sitio de

trabajo, expuesto por Gómez (2011) donde expone que las mujeres tienen más horas de trabajo,

las cuales se dividen entre las remuneradas (Trabajo) y los que no lo son (Cuidado del Hogar) lo

que claramente significa una sobrecarga laboral en ambos sentidos, además del acoso por parte

de  los  supervisores,  los  cuales  exigen  resultados  rápidos  a  causa  de  su  misma  estructura

organizacional.

Otro factor importante en la investigación fue  el lograr identificar que las participantes

expresan  que  son  más  detalladas  en  el  desarrollo  de  su  labor,  lo  que  muchas  veces  es  un

contratiempo  que  demora  aún  más  su  ejecución  causando  retardos  y  posibles  llamados  de

atención, y por último el poner atención a la retroalimentación por parte de sus compañeros, lo

que llegaría a ser en un determinado momento un componente del acoso laboral horizontal, ya

que definido por Piñuel y Zabala (2002) este es llevado a cabo por sus compañeros los cuales

pueden ejecutar este tipo de acoso debido a una enemistad personal, para atacar a la persona más

débil o con defectos físicos, por diferencias con respecto a la víctima, por aburrimiento o por

falta de trabajo.

Estereotipos
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Volviendo a los resultados, en el 3er factor denominado “Estereotipos” se logró obtener

información valiosa, en el ítem 3.1 se encontró que las mujeres consideran que realizan mejor la

limpieza  que  los  hombres,  con  el  33.3%,  sumando  a  esto  la  entrevista  demostró  que  ellas

consideran que realizan un mejor trabajo de limpieza, aun cuando reconocen el trabajo masculino

como importante mas no detallado, lo que muy posiblemente estaría ligado a un estereotipo que

actúa en función del rol tal como lo describe Unger (1979), a esto se añade lo mencionado por

Dutra (2012) donde afirma que la distinción de género está establecida por las tareas y labores

que se le asignan a cada uno, en donde se identifica que las mujeres consideran que las labores

de la limpieza son mejor desempeñadas por ellas,  lo que es visiblemente un estereotipo que

reforzado en función del rol genera elementos discriminatorios para el grupo masculino en el

desarrollo de esta tarea. 

Como se indicó en los resultados de ítem 3.2 las mujeres consideran que si existen más

casos  de  despido  en  dicho grupo,  lo  afirmaron  con el  37%,  esto  podría  atribuirse  a  que  la

flexibilidad  Laboral  descrita  por  Barth,  E  y  Dale-Olsen,  H.  (1999)  la  cual  es  menor  en

comparación con los hombres.

De acuerdo con el ítem 3.3 las mujeres mostraron una tendencia positiva sobre el cuidado

de los hijos en relación con el trabajo,  esto de evidenció con el 37%, con lo que se podría

establecer una relación altamente significativa en la ejecución del rol de cuidadora y trabajadora,

ya que como lo describe Abramo & Todaro (2001) uno de los principales componentes de este

problema es el compromiso de la mujer con su función materna lo cual interfiere negativamente

en su desempeño laboral; esto podría ser un elemento que favorecería la discriminación laboral

femenina, lo que consecuentemente afectaría directamente la contratación laboral femenina en

numerosos empleos, lo que hace pensar lo difícil que puede llegar a ser el conseguir un empleo
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que ofrezca la suficiente flexibilidad para atender este tipo de situaciones, y más aún si la mujer

es  cabeza  de  hogar,  lo  que  además  puede  generar  altísimos  estados  de  estrés  y  por  ende

afectaciones en el desempeño laboral. 

Finalmente en el ítem 3.4 se evidencio que el grupo de participantes expresó estar de

acuerdo con el enunciado con el 33.3%, esto podría relacionarse con lo argumentado por García,

M (2005) donde expone que la doble exposición entre el trabajo y la familia genera sentimientos

de culpa, estrés e inseguridad, esto debido a que debe buscar un equilibrio constante entre la

diada trabajo-familia, lo que condiciona en muchas ocasiones situaciones de estrés y tensiones

constantes, sumado a ello el doble trabajo afecta directamente la calidad de vida de las mujeres

ya  que  no  poseen  tiempo  para  recuperarse  a  la  exposición  de  cada  una  de  dichas  esferas

relacionales, lo que consecuentemente genera una rigidez entre la ejecución de cada uno de sus

roles. 

Con esto cabría reflexionar sobre lo menospreciado que es el trabajo femenino, como

ellas se perciben a través de la ejecución de sus roles y como esto está afectando seriamente la

calidad de vida de cada una de ellas, aunque en esta investigación se encontraron aproximaciones

en su mayoría orientadas hacia la superación, ya que se definen más capaces y proactivas que los

hombres, no hay que dejar de lado la comprensión frente a las situaciones de menosprecio hacia

el trabajo femenino, los cuales están limitando el desarrollo personal, familiar y social, lo cual

evidencia que no es un fenómeno aislado y que tiene serias repercusiones en la vida de cada una

de las trabajadoras, lamentablemente las madres cabeza de hogar poseen dificultades más serias,

ya que su condición las expone de sobremanera a estos elementos tan perjudiciales para la salud

psicológica y física. 
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En la agrupación por tendencias se pudo esclarecer que mayoritariamente, las mujeres

consideran que los estereotipos si se encuentran ligados en sus funciones laborales y sociales, lo

que nos confirma lo importante que son estos componentes en un ambiente organizacional, y

como  el  ignorarlos  puede  ser  potencialmente  perjudicial  para  el  sujeto  y  por  ende  la

organización. 

Finalizando con el análisis correspondiente a este factor se encontró que las participantes

mencionaron estar en su mayoría de acuerdo con la tendencia positiva hacia esta actitud,  lo que

evidencia  que  aunque  los  estereotipos  están  cambiando  contantemente  hay  elementos

fuertemente  ligados  con  el  género,  un  ejemplo  de  ello  son  los  resultados  expuestos

anteriormente,  lo  que nos  lleva a  reflexionar  que aunque son sujetos  a  los  cuales  se  les  ha

impuesto  unos  determinados  estereotipos  socialmente  aceptados,  ya  que  se  reconocen  como

mujeres encargadas del cuidado y limpieza del hogar y a su vez lo refuerzan al reconocer que lo

hacen mejor, esto genera un bucle  entre lo socialmente impuesto, la definición y apropiación del

estereotipo, lo que realiza una consolidación estructural del estereotipo en función del género.

Condiciones Laborales

Recapitulando,  en  el  último  factor  denominado  “Condiciones  Laborales”,  se  pudo

contemplar que las mujeres en el apartado 4.1 no se identifican plenamente con la afirmación, ya

que mayoritariamente se puede notar una tendencia negativa hacia la misma con el 33.3%. 

Sin embargo al revisar la literatura  nos encontramos con incongruencias, ya que Pineda y

Acosta  (2009)  nos  muestra  que  las  mujeres  si  se  encuentran  en  condiciones  realmente

desfavorables  en  comparación con el  género  masculino,  ya  que en  su mayoría  se  presentan

diferencias en relación con la empleabilidad y con los salarios que les son asignados; además en
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lo investigado por  De La Madrid (2012), se encuentran similitudes con la cita anterior, ya que

como sucede en México las brechas salariales obedecen a condiciones de etnia o género como lo

es en este caso,  lo que hace notar la contrariedad existente a partir de las investigaciones y la

realidad que expresa el grupo de trabajadoras; aunque en las entrevistas se pudo notar como las

participantes expresan claramente que si consideran que existen barreras que les impide alcanzar

un buen sueldo, un ejemplo de ello son las afirmaciones orientadas hacia la falta de experiencia

laboral, la ayuda por parte de algún funcionario interno de la empresa para logra obtener trabajo

y el mal pago por la realización de la labor.

Todo lo anterior llevaría a deliberar sobre como las mujeres laboralmente activas pueden

tener sentimientos de malestar debido a que por una parte sus trabajos en un principio no son

realmente reconocidos  y como lo menciona,  Pineda y Acosta (2009) ,  que debido a que las

mujeres  tienen  menos  libertad  para  encontrar  un  trabajo  que  le  permita  desarrollar  sus

competencias, son muchas veces limitadas dentro de las estructuras organizacionales y laborales

a trabajos con poca retribución o reconocimiento.

Reanudando con la discusión de dicho factor en el ítem 4.2 se pudo establecer como el

grupo en  su  mayoría  expresó  estar  en  desacuerdo con la  afirmación,  ya  que  el  37% así  lo

manifestó, en ese orden de ideas se puede contemplar que para las mujeres el tener hijos no es un

impedimento para conseguir empleo, lo que  contrasta con lo afirmado por Lamas (2002), donde

afirma que la crianza y las labores de cuidado son expresamente elementos atribuidos al género

femenino, y que posiblemente es una limitante en el desarrollo personal y laboral de las mujeres. 

Aludiendo a lo anterior se demostró que el tener hijos no se convierte en un componente

que  perjudique  directamente  un  adecuado  avance  dentro  del  campo  laboral  femenino,
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posiblemente  el  tener  hijos  para  las  participantes  no  es  el  problema  de  fondo,  muy

probablemente volviendo a los ítems anteriores donde se demostró como las mujeres generan

sentimientos de culpa por la falta de acompañar a sus hijos y familia a causa del trabajo, lo que

probablemente y en algún momento del desarrollo familiar y reproductivo, si sería un limitante

determinante para aceptar o rechazar una propuesta laboral. 

En el apartado 4.3 se identificó que en su mayoría el grupo de participantes expresó estar

en desacuerdo con la afirmación, a lo que se atribuye que las mujeres perciben que sus opiniones

son valoradas,  lo que podría significar que aunque las mujeres estén en situación de desigualdad

en comparación con los hombres su opinión en el enriquecimiento de las labores es reconocido

por los empleadores. 

Más adelante en el ítem 4.4 el grupo mostró mayoritariamente estar de acuerdo con el

enunciado con el 37%, dato en el que  podrían identificarse sustentos de la Flexibilidad Laboral

explicada por Barth, E y Dale-Olsen, H. (1999), donde se atribuye que la mujer con una familia

constituida estaría claramente en desventaja en comparación con un mujer soltera, ya que en esta

última no recaen las tareas del cuidado familiar, lo que significaría que gozaría de más libertades,

como por ejemplo el tiempo, desplazamiento y la capacidad de escoger opciones laborales.

 Por último en la revisión de las tendencias por actitud se pudo establecer que en su

colectividad las mujeres presentaron una tendencia negativa hacia el factor como tal,  lo que nos

mostraría que aunque existen elementos que afectan en mayor medida sus actitudes hacia las

condiciones  laborales  a  las  que  se  enfrentan,  no  se  perciben  en  situaciones  absolutas  de

desigualdad laboral.

Economía
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En términos de los  resultados obtenidos  se ofrece una visión sobre las causas de las

emergentes  estructuras organizacionales  que actualmente rigen el  diario  vivir  de las  mujeres

activas laboralmente, como se pudo evidenciar las mujeres de esta organización experimentan

serios estados de ansiedad por la disonancia de rol que les genera su esfera laboral y familiar,

sumando a eso la flexibilidad laboral que poseen las mujeres es muy reducida en comparación

con los hombres, todos estos factores se asocian a lo planteado por el Banco Mundial citado por

De Ferranti, et. Al (2000) donde muestran que la estabilidad laboral es cada vez más escasa en

las mujeres, debido a las políticas económicas y ajustes a la economía globalizada que alteran

directa e indirectamente los procesos de contratación, y el sustento laboral.

Debido a que la flexibilidad laboral es un elemento determinante cabe mencionar que

según el reporte ofrecido por The Global Gender Gap Report (2008), los hombres poseen  una

mayor flexibilidad laboral y su campo de empleabilidad es mucho mayor que el de las mujeres,

esto nos demuestra que tan marginadas y discriminadas pueden ser las mujeres en los contextos

laborales actuales debido a la falta de la flexibilidad laboral en contextos económicos activos,

estos  sucesos  alteran  notoriamente  la  calidad  de  vida  laboral  y  personal  de  las  mujeres

trabajadoras en esta organización.  

Otro factor  a  tener  en cuenta  dentro  de la  globalización del  mercado es  que esta  ha

definido pautas que alteran sin duda la calidad de vida y del trabajo, lo que está asociado con una

sobrecarga laboral, ya que las empresas desean incrementar sus ganancias y producción lo que

lleva implícitamente consigo condiciones laborales excesivas y exhaustivas para los trabajadores,

en esta investigación se dio cuenta de ello ya que las mujeres expresaron sentirse en estados

prolongados de estrés debido a sus jornadas laborales y a la presión que les era ejercida por sus

supervisores. En ese orden de ideas, se podría afirmar que lo anterior nos lleva directamente a
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ligar el factor económico de una región con un tipo de empresa, esto a su vez  con el contrato

laboral  y  como esto posee una directa  influencia en la  calidad de vida tanto personal  como

laboral.

En comparación con los hombres las mujeres poseen una limitación notoria en su abanico

de posibilidades laborales,  y esta limitación es mucho mayor en comparación con mujeres de

núcleo  familiar  constituido,  lo  anteriormente  expuesto  acompañado  de  las  entrevistas

demostraron que las mujeres expresan que sienten tener limitaciones en la oferta laboral,  debido

a que no poseen la misma cantidad de tiempo para atender adecuadamente a su trabajo y su

familia; de lo anterior se podría afirmar que el estado civil de una mujer establece claramente su

oferta laboral y por ende su calidad de vida. 

En relación con lo anterior hay que tener en cuenta que la tasa global de la participación

laboral  femenina  está  presentando variaciones  importantes  en  los  distintos  campos  laborales

siendo un producto de las fluctuaciones económicas y en respuestas de los hogares a las nuevas

necesidades que se presentan en la vida diaria Duque (2010), haciendo que la mujer actual deba

ser entendida como un sujeto que es activo en la sociedad y de la economía misma, aunque

muchas veces ellas se vean apartadas de un sistema laboral que les sea realmente equitativo

como se logró evidenciar.   

Administración de empresas

Desde  una  perspectiva  administrativa  podríamos  clarificar  que  el  trabajador  de  un

Outsourcing, es un trabajador que debe contar con unas capacidades o habilidades específicas

para desempeñar su trabajo de la manera más adecuada Romero (s.f). Lo particular de estas

empresas de sector terciario es que están más interesados en ofrecer un servicio especializado, lo
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que a su vez genera una disminución de costos y genera un mayor impacto dentro del mercado,

aunque ha sido una herramienta útil dentro de los procesos institucionales de algunas empresas

los limites muchas veces no están claramente definidos, lo que lleva a que una sola empleada

tenga 2 o 3 supervisores que estén revisando constantemente su desempeño y capacidad laboral,

lo que en definitiva se identificó como un factor que genera estrés laboral dentro de la población

estudiada. 

En  lo  expuesto  anteriormente  Moncada  &  Monsalvo  (2000)  mencionan  que  el

outsourcing busca básicamente es que la empresa contratante se concentre en su objeto principal,

dejando de ese modo a otras empresas especializadas una serie de labores por las cuales se estaba

perdiendo agilidad y productividad, lo que lleva a recapacitar sobre la presión que ejercen las

organizaciones a los trabajadores, ya que se encontraría el sistema contratante y el contratado,

exigiendo resultados constantes a un grupo laboral, se evidencio que en este tipo de empresas los

estados de estrés y ansiedad son elementos que poseen una relevancia determinante que definen

la calidad de vida de las mujeres trabajadoras. 

Se podría mencionar que las empresas del sector terciario muchas veces poseen niveles

de rotación significativos, esto debido a que los trabajadores que no se acoplan o logran llevar a

cabo las metas que impone la organización. Lamentablemente en esta exploración no se tiene la

certeza de aseverar dicho factor, ya que variables como el tipo de empresa con la cual se trabajó,

donde los empleados son en su mayoría mujeres altera la percepción sobre la tasa de despido por

género.

Lo anteriormente expuesto se pudo contemplar con dos participantes, las cuales sufrieron

serios estados de ansiedad y posteriores sentimientos de culpa, lo que claramente es un objeto
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que  perjudica  enérgicamente  la  calidad  de  vida  femenina,  ya  que  sobre  ellas  recaen  las

responsabilidades  de  mantenimiento  y  cuidado  tanto  económico  como  emocional,  pero  que

debido a su condición tuvieron que ejecutar en mayor medida un rol más que otro; ese desgaste

entre el cambio de roles y la adaptación a cada ambiente fue un componente nocivo en el área

afectiva de las participantes, lo que nos lleva a reflexionar sobre la calidad del trabajo que se está

ofreciendo a las mujeres y en especial a las madres cabezas de hogar, ya que como se comprobó

las áreas laborales, emocionales y psicológicas son componentes importantes que están siendo

atacados  periódicamente  por  varios  factores  sociales  laborales  y  culturales,  debido  a  la

discriminación laboral femenina. 

Otro elemento a avaluar fue el desarrollo de habilidades de liderazgo, aunque esto no se

logró debido a que la función de las participantes dentro de la organización eran específicamente

operativas, ya que en un contexto administrativo se podrían encontrar posibles concordancias

con lo indicado por Bucheli & Sanroman, 2004, donde se expone que la opinión femenina en el

desarrollo de funciones administrativas es ignorado ya que estos cargos suelen estar mayormente

definidos por rasgos masculinos, lo que lamentablemente no pudo evidenciar explícitamente en

esta investigación. 

Trabajo social

En relación con los dos marcos expuestos anteriormente lo expuesto por Odiorne (1977)

muestra que el tipo de empresa outsourcing es un proceso mediante el cual los administradores y

superiores identifican metas comunes, y estas a su vez son trasmitidas al empleado, al cual se le

definen  áreas  principales  de  responsabilidad  y  resultados;  esto  último  llevado  a  casos  de

sobreexposición y alta demanda de resultados como se evidenció con la población participante y
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que puede llegar a ser un componente determinante en el desencadenamiento de enfermedades

profesionales  y  situaciones  que  comprometan  la  integridad  de  un  individuo,  pero  más

específicamente en una mujer, ya que muchas de ellas deben salir de sus trabajos a realizar las

labores del cuidado del hogar, oficio que no es reconocido y muchas veces no valorado, pero que

es  un  desgastante  continuo  en  el  diario  vivir  de  las  mujeres,  este  es  mucho  peor  como lo

menciona Escartín y Suárez (2001), cuando la mujer es madre cabeza de hogar. 

Sumando a eso deben tenerse en cuenta los cambios producidos en los sistemas familiares

modernos, los cuales traen desestructuraciones, rupturas familiares, familias monoparentales, lo

cual deja a las mujeres deja muchas veces en una situación de desamparo casi absoluto. Escartín

& Suarez (2001). Ello se evidencio con 2 de las entrevistas donde eran madres cabeza de hogar,

estos cambios en las estructuras sociales económicas y organizacionales impactan de una manera

determinante el estilo y calidad de vida de las mujeres trabajadoras. 

Como se  pudo  evidenciar   el  trabajo  en  este  tipo  de  empresa  presenta  una  rotación

realmente significativa en el grupo laboral femenino y debido a que no se requiere un tipo de

especialización para desarrollar la terea hace que la estabilidad laboral en el cargo operativo se

vea comprometida a causa de ello, esto hace citar a  Escartín y Suárez citando a la OIT (2001)

donde  hacen  referencia  hacia  la  fragilidad  laboral  que  presenta  el  género  femenino  en

Latinoamérica,  lo que conlleva a que este grupo sufra serias consecuencias personales, entre

estas el trabajo no remunerado, la doble función madre- trabajadora y la familia, sin contar la

tecnificación y especialización que el empleo globalizado exige actualmente. 

Por  último  se  debe  mencionar  el  contraste  que  poseen  las  dos  esferas  sociales  que

diferencian a los sexos y que afectan innegablemente a este grupo de trabajadoras, en especial a
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las madres cabeza de hogar que deben cumplir los roles públicos relacionados con el trabajo y

privados  que  están  ligados  a  las  tareas  de  cuidado Guzzetti  (2012).  Como se  evidencio  las

mujeres madres cabeza de hogar sufren bastante en perspectiva de sus relaciones familiares, ya

que  por  un  lado  descuidan  su  función  maternal  por  ejercer  funciones  de  sostenimiento

económico lo que les genera estados de culpa por no prestar el acompañamiento adecuado a sus

hijos, lo anterior debido a sus horarios laborales y rotativos, esto es indudablemente un factor de

riesgo determinante  para  que  las  mujeres  en  especial  madres  cabeza  de  hogar  alcancen una

adecuada calidad de vida.

Marco Legal

Después de haber revisado los componentes del instrumento sumado a las entrevistas, se

puede argumentar que aunque existen normas públicas para mitigar la discriminación de género

como se menciona en las leyes: 823 de 2003, 1010 de 2006, 2646 de 2008, 1482 del 30 de 2011,

0652 de 2012, es preocupante identificar que existen elementos que son altamente perjudiciales

para la salud e integridad física y psicológica femenina. Cabría mencionar que desde una óptica

Económica, según Flétcher (2003), el trabajo se ha reducido a un insumo donde lo que importa

es el resultado final y como lo plantea De Ferranti  (2000), cuando afirma que la inestabilidad del

empleo es cada vez mayor en el campo laboral femenino, a causa de la falta de mecanismos

protectores  del  mismo,  lo  que  en  definitiva  genera  una  pauta  que  muy  posiblemente  está

relacionada con el tipo de empresa al cual se pertenezca.

Todos estos elementos demuestran que tanto el estrés como el acoso laboral son agentes

que  están  intrínsecamente  ligados  con  cualquier  estructura  organizacional,  y  aunque  existen

normatividades  contra  el  acoso  como la  ley1010 de  2006,  la resolución 2646 de 2008 y  la

resolución 0652 de 2012, estas no han demostrado ser lo suficientemente reguladas por el estado
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y acoplados dentro de la organización estudiada, ya que los resultados aquí expuestos son una

evidencia clara de ello.

Para finalizar la discusión, se puede decir que esta investigación arrojó la información

esperada, ya que se permitió tener un espectro aún más claro sobre la discriminación laboral

femenina, sus efectos en las mujeres y como esto afecta seriamente los niveles individuales y

grupales en relación con su trabajo y familia, esto en una población femenina trabajadora y con

funciones operarias dentro de una empresa ubicada en el sector de servicios. 

En relación con los objetivos planteados se estableció que los factores que a partir del

cuestionario se establecieron como más predominantes en la discriminación laboral de sexo eran;

las capacidades entendidas como “las actitudes relacionadas con las capacidades, tanto mentales

como  físicas Estos  factores  demuestran  que  en  primera  instancia  como lo  menciona  López

(1992) la discriminación muchas veces se establece en función de subordinación, o segregación,

ignorando de ese modo habilidades, talentos y capacidades individuales. Y por otra parte los

estereotipos  entendidos   “como una idea  o  imagen aceptada  por  la  mayoría  como patrón  o

modelo de cualidades o de conducta”, estos elementos permitieron demostrar que son los que

más efecto tienen en este tipo de discriminación, ya que como lo menciona  Dutra (2012) la

distinción de género está establecida por las tareas y labores que se le asignan a cada uno, y la

población demostró que el rol les impone una serie de tareas determinadas, las cuales solo puede

ser bien efectuadas dependiendo del sexo. 

Por otra parte se identificaron como problemas relevantes que repercuten en las mujeres

trabajadoras factores relacionados con las tareas de cuidado, este elemento posee una relevancia

demasiado  importante,  ya  que  permite  tener  una  lectura  más  completa  sobre  la  situación

emocional, personal y laboral que viven las trabajadoras en esta organización. En este apartado el

101



término de la flexibilidad laboral descrita por Barth y Dale-Olsen (1999) ya que la falta de esta

cualidad en esta población demostró ser sumamente importante ya que esto limitaba sus opciones

laborales y de cuidado, lo que consecuentemente generaba estados de estrés y ansiedad en la

población. 

Por  último  los  estereotipos  que  más  sobresalieron  en  la  investigación  fueron  los

relacionados con las tareas de cuidado, ya que como se evidencia en los resultados las mujeres

consideran  que  desempeñan  un  mejor  trabajo  a  partir  de  sus  tareas  asignadas  socialmente,

además consideran que el cuidado del hogar es un factor que determina la asistencia al trabajo y

el acceso al mismo. También se observó que los estereotipos sufren configuraciones sociales ya

que las mujeres afirmaron estar de acuerdo con que las tareas domésticas fuesen compartidas con

los hombres, demostrando así nuevas emergencias que se le atribuyen al sexo y por consecuencia

al rol. Unger (1979).

Conclusiones

A  partir  de  lo  investigado  y  discutido  anteriormente  se  podría  afirmar  que  la

discriminación  laboral  es  un  hecho  existente  que  obedece  a  varios  factores,  entre  estos  se

encuentran los culturales, sociales organizacionales e incluso personales. Esto demarcado en un

contexto laboral, con mujeres situadas en puestos operarios en una empresa del sector terciario

en Bogotá D.C.

En relación con los objetivos planteados para el ejercicio investigativo se puede decir que

estos  se  cumplieron  a  cabalidad.  Debido  a  eso  se  puede  mencionar  que  se  identificaron

plenamente las actitudes que tenía el grupo de mujeres trabajadoras sobre los factores estudiados

a través de la Encuesta sobre la mujer en el Mundo Laboral diseñada por: Iñiguez, Ortega y

Herrero  (2010),  además  considerando  los  resultados  se  pudo  establecer  que  el  Factor
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denominado “Condiciones Laborales” es el que reporta tener un mayor impacto negativo en la

población laboral femenina y en la organización. 

La discriminación laboral de sexo es un hecho ineludible, que como se pudo contemplar

en la revisión teórica, en contraste con el análisis posterior a los resultados obtenidos en esta

investigación se pudo demostrar que existe una infinidad de componentes los cuales hacen que

este  fenómeno  tan  recurrente  y  poco  estudiado  sea  un  mecanismo  que  perjudica  la  salud

psicológica en la población laboral femenina, en la población operaria estudiada

El  Cuestionario  creado  por   Iñiguez,  Ortega  y  Herrero  (2010)  demostró  ser  una

herramienta útil para poder obtener un panorama sobre este fenómeno, ya que permite medir las

actitudes que tiene un grupo de mujeres sobre su condición. Dentro de los elementos evaluados

estaban las actitudes hacia las Capacidades, Expectativas, Estereotipos y Condiciones Laborales,

lo anterior acompañado de entrevistas a profundidad permitió que se contemplara una visión más

amplia sobre la discriminación laboral y la repercusión que esto tiene sobre las mujeres que se

encuentran activas laboralmente en este sector de la economía.

En los factores estudiados anteriormente se pudo concluir que:

Capacidades:  En  este  apartado  se  pudo  encontrar  que  en  general  las  mujeres  que

participaron en la investigación poseen actitudes positivas hacia este factor, ya que afirman el no

encontrarse  en  una  posición  que  les  represente  una  vulnerabilidad  que  sea  significativa  en

comparación con los  hombres,  la  única excepción que se pudo evidenciar  por medio de las

entrevistas fue la “fuerza física” la cual se considera que puede llegar a ser un limitante en su

quehacer diario. Es importante mencionar que el grupo de trabajadoras expresó que se sentían
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mucho más capaces para realizar el trabajo que los hombres, ya que se describían así mismas

como más capaces y comprometidas. 

Por otra parte,  el  ítem que estaba relacionado con la esfera familiar  fue un elemento

sobresaliente dentro de la investigación, se le otorgó un valor altamente significativo debido a

que se evidenció que en el grupo de trabajadoras esto generaba graves estados de ansiedad y

angustia, lo que directamente repercutía desde su desempeño y calidad de vida.

Expectativas:  Por  medio  de  los  participantes  se  logró  evidenciar  que  el  grupo  de

trabajadoras muestran una tendencia negativa sobre este Factor, lo que se puede debatir en este

componente,  es  que  en  relación  con  la  investigación  literaria  realizada  se  pudieron  hallar

diferencias relacionadas con la realización de las tareas dadas por el “Rol de género”; por una

parte se identificó que las mujeres consideran que las labores del hogar pueden ser compartidas

con sus parejas e hijos, además se esclareció que el rol de la mujer ha cambiado drásticamente y

que esto a su vez ha formado cambios es la estructura familiar  moderna,  lo que en algunas

ocasiones pone en una delicada situación a la mujer trabajadora,  debido a que su horario de

trabajo es mucho más extenso en comparación con el hombre. Sumando a lo anterior habría que

tener  en cuenta  que  la  empresa  donde se llevó a  cabo la  investigación tiene  un  sistema de

horarios rotativos, lo que implica un mayor estado de vulnerabilidad.

Otro  elemento  a  recalcar  es  que  las  mujeres  mencionan  que  efectivamente  son  más

vulnerables a los estados de estrés laboral, esto debido a que las horas que deben trabajar son

más en comparación con los hombres, otro elemento que compone esta situación son las tareas

domésticas y de acompañamiento, lo que reportó ser un detonante clave en los estados de estrés

laboral en este grupo de trabajadoras.
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Estereotipos: En este factor se evidenció que el grupo de trabajadoras en su mayoría está

de acuerdo con los enunciados, lo que demuestra que a la mujer se le atañen estereotipos de

índole  maternal  y  de  cuidado.  Un  elemento  importante  que  surgió  en  el  transcurso  de  la

investigación es que las mujeres tienen prejuicios y discriminan el  trabajo masculino cuando

ellos son los que llevan a cabo las tareas domésticas y de cuidado. Posiblemente este estereotipo

estaba reforzado a partir de la labor que la población estudiada realizaba, se contempló además

que estos estereotipos representan en gran medida una alta resistencia al cambio, ya que cada

género al parecer se identifica en función de sus tareas asignadas socialmente. 

Condiciones Laborales: En este último apartado se pudo evidenciar que las participantes

demuestran  que  sus  actitudes  frente  a  este  factor  no  son positivas,  desde  un  principio  cabe

mencionar  que  las  mujeres  no  perciben  que  se  encuentren  en  escenarios  que  vulneren  su

empleabilidad ni remuneración, lo que a la luz de la literatura presenta incongruencias, aunque

habría que tener en cuenta que debido a que la planta laboral en su mayoría estaba conformada

por mujeres esto pudo alterar la percepción sobre la tasa de despido dentro de la empresa.

 Por otra parte según el grupo de trabajo el tener hijos y su relación con el trabajo no

simboliza algún problema o desventaja significativa. Otro elemento a recalcar es que las mujeres

participantes expresaron que el estar solteras puede representar una ventaja que es importante, ya

que  poseen en  determinada manera  una  libertad  que  les  permite  explorar  aún más  diversos

contextos laborales.

Aportes y Limitaciones 

Las limitaciones que presentó el estudio en su mayoría estuvieron relacionadas con la

organización para la elaboración del mismo, ya que el tiempo que la organización asignaba para
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la  realización  del  estudio  no  fue  consensuado,  lo  que  generó  confusiones  y  una  pérdida

significativa  de  tiempo.  Dentro  de  estos  problemas  se  encontraron  constantes  cambios  de

supervisores lo que alteró significativamente el tiempo de aplicación de los instrumentos, la alta

rotación en el personal de trabajo tanto en el área se supervisores como operarios y por último, el

nivel de educación en la población ya que se encontraron mujeres analfabetas en la población

estudiada. Estos elementos brindan una perspectiva sobre cómo esta organización especializada

en  servicios  que  en  este  caso  fue  de  aseo  y  mantenimiento  tiene  posibles  parámetros  de

contratación deficientes,  lo  que  afecta  la  calidad  de vida  laboral  y  por  ende el  servicio  que

prestan. Además estos hechos pueden mostrar las condiciones de discriminación de la población

laboral femenina que no tiene acceso a la educación y que lo único que encuentra como sustento

económico es el aseo que parece ser que no requiere de mucho conocimiento ni formación para

elaborarlo. Por eso lo pueden hacer personas sin ningún tipo de estudios 

Por otra parte, los aportes a la Psicología son varios; como se evidenció la discriminación

laboral de género en este tipo de organización existe y es un elemento determinante en el ciclo de

vida de la mujer, debido a que se logró apreciar que por ejemplo esta población sufre por la

sobreexposición a altos niveles de estrés, la relación con la familia y el trabajo, los extensos

horarios laborales, los prejuicios que se manifiestan en función del desarrollo de su trabajo, entre

otros. 

Uno de los aportes hacia la investigación es que se logra demostrar una vez más que la

metodología mixta posee un campo de análisis superior, debido a que su contenido es mucho

más rico en relación con la información que se puede obtener de una determinada población, lo

que  hace  que  el  ejercicio  investigativo  sea  mucho  más  complejo  y  enriquecedor.  Esto  se

evidenció  gracias  al  procedimiento  y  complementación  en  los  resultados  obtenidos  en  el
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desarrollo  y  posterior  análisis  de  los  mismos.  Pues  los  datos  arrojados  por  el  cuestionario

pudieron ser profundizados y corroborados con la entrevista, dándole sentido a la tendencia de

respuesta que se obtuvo con lo numérico. 

Se considera que para la realización de futuras investigaciones se ha dejado un insumo

altamente valioso, ya que se demostró que los estereotipos y las actitudes son serios factores que

determinan el comportamiento y la calidad de vida de las mujeres que trabajan en este sector. Por

lo tanto se sugiere ampliar la población y aplicar nuevamente el cuestionario con una población

más representativa, y  realizar mayores entrevistas semiestructuradas para corroborar los datos

obtenidos.

Además en el grupo de trabajadoras con el cual se trabajó se evidenciaron fallas en el

clima laboral debido a la rotación excesiva de los trabajadores y supervisores, lo que demuestra

lo vulnerable que es la población femenina en los contextos laborales en relación con el oficio de

aseo y mantenimiento.

Se recomienda realizar estudios relacionados con los efectos de la discriminación laboral

en  mujeres  en  otros  contextos  laborales  para  que  de  algún  modo  se  pueda  superar  la

vulnerabilidad  que enmarca a este fenómeno en los grupos de trabajo. Particularmente hacia la

empresa, se ofreció la posibilidad de que se contemplara de acuerdo con los resultados obtenidos,

un  taller  orientado  hacia  la  toma  de  conciencia  por  parte  de  las  trabajadoras  en  los  temas

relacionados con la discriminación laboral femenina.  Esto como parte de la intervención para

mitigar el impacto negativo del fenómeno estudiado

En consecuencia de lo investigado se podría decir que la discriminación laboral femenina

es un elemento que posee una alta importancia organizacional, ya que si se tiene en cuenta el tipo
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de  empresa  en  el  cual  se  abordó  la  investigación  se  encuentran  falencias  estructurales  que

perjudican seriamente a la población femenina y consecuentemente a la organización misma.

Este componente nos esclarece aún más las necesidades que posee la población laboral

femenina en Colombia, y aunque se conceptualizó sobre la discriminación laboral en un contexto

específico no está de más ofrecer comprensiones que ayuden a elaborar planes de manejo contra

la discriminación y las consecuencias que esto genera. 
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Anexos

Este aparte corresponde a los resultados obtenidos en el cuestionario de la mujer en el mundo

laboral creado por Íñiguez, Ortega, y Herrero (2010),
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Anexo. 1.2

En este aparte se muestra el análisis y la transcripción de las entrevistas semiestructuradas que se aplicaron.

  Entrevistas y Matriz.

Expectativas

¿Opina  que  la

mujer  es  más

propensa al estrés

laboral?

1. Entrevistada 1: Yo creo que uno tiene más
estrés, si claro - Por qué, por ejemplo en el
trabajo  que  nosotros  tenemos  es  muy
pesado, y que llegar a la casa a lo mismo,
porque si le ayudan a uno es muy poco en un
entonces el estrés del trabajo siempre genera
conflicto - Por ejemplo, bueno en este turno
es como suave, hasta hoy empecé siempre he
estado por la mañana, pero por la mañana le
toca a uno más trabajo entonces está como
más encima,  y  ya  dan más quejas,  que no
hicieron acá, que es esto está sucio, que no
sé qué, cómo se estresa uno, porque si es acá
no echan llave, el estrés, llega uno a la casa
y que ya trabajé allá, entonces como que se
estresa uno, y las deudas.(risas), en cambio
un hombre  lo  coge más  suave,  si  se  pudo
bien  y  si  no  pues,  tratan  de,  hay  unos,  y
habemos mujeres que son más relajadas que
los hombres.

En este fragmento se puede identificar que los horarios rotativos
más las horas de carga laborales domésticas generan un impacto
negativo en la calidad de vida de la persona. Además se puede
inferir como la falta de control entre la relación Trabajo- Hogar
está llevando a un desequilibrio emocional el cual genera estrés.
De lo anterior se puede identificar claramente como el trabajo
doméstico impacta definitivamente en la calidad de vida de la
mujer, ya que su horario de trabajo es en determinada manera
más extenso que el del hombre. Sumando a eso se identifica la
obtención  de  resultados  inmediatos  que  exige  la  empresa  al
trabajador, lo que claramente se traduce a un estado de ansiedad
generalizado. Peiró (2001). Sumando a eso podría suceder que
la  participante  se  sienta  más  exhausta  debido  a  la
sobrecompensación generada por el estrés laboral más el estrés
doméstico, comprometiendo directamente su eficiencia laboral y
muy posiblemente su salud. Guerrero & Puerto (2007). En este
aparte quizá se encuentre algún elemento del Mobbing, ya que
la  participante  menciona  sentirse  presionada para  mostrar  los
resultados a su supervisor, lo que claramente sería un signo de
estrés laboral. Gimeno (2004).



2. Entrevistada 2: Pues yo creo que sí, porque
es que nosotras somos como más... metidas
en  el  cuento  -  Si  lo  que  pasa  es  que  por
ejemplo, en el caso laboral o en el de la casa
nosotras  somos  como más  metidas  allá  en
eso, en cambio un muchacho o un señor no
tanto.

En este aparte se podría inferir que la participante considera que
el trabajo femenino es más detallado, lo que a su vez genera más
estrés, lo que en relación con el trabajo doméstico es igual, esto
nos  daría  luz  a  plantear  como  el  trabajo  femenino  puede
contener  elementos  más  estresantes  en  comparación  con  el
trabajo masculino. Además con lo planteado por Peiró (2001)
este trabajo más detallado genera estados de ansiedad y estrés
más elevados.

Entrevistada 3: Si -  Porque uno de mujer es
más sensible uno le pone como más cuidado
ósea, más cuidado a lo que diga la gente a
que  de  pronto  no  alcanza  el  tiempo  para
terminar el trabajo, entones uno se llena de
estrés,  se  angustia  más  que  el  hombre,  el
hombre  es  como  mas,  un  poquito  más
descomplicado - Si, exactamente, o sea hay
mujeres,  unas  más  agiles  que otras,  lógico
que la que es más hábil apenas va al ritmo
del  tiempo,  pero  la  que  se  demora  mucho
más le va a coger la tarde entonces se llena
de estrés, se llena de angustia y va a llegar el
jefe  y  dice  que  usted  no  ha  terminado  el
trabajo, que como va a hacer, son cositas así.

Dentro  del  discurso  se  pueden  apreciar  elementos  del  acoso
laboral horizontal, ya que según la participante está dispuesta a
escuchar  la  retroalimentación  que  sus  compañeros  de  trabajo
den,  sea  positiva  o  negativa,  lo  que  le  genera  estados  de
ansiedad.  Piñuel y Zabala (2002). Continuando con lo anterior
el estrés también es generado a partir de la angustia de no poder
contar con las mismas capacidades que tienen sus compañeros
de trabajo, lo que podría afectar sus relaciones y posteriormente
su  estado  de  salud  a  causa  de  la  sobre  exigencia  que  se  le
impone para dar los resultados esperados por la empresa. Peiró
(2001). 

¿Usted  considera
que  las  tareas
domésticas  son
solo  cosas  de
mujeres?

1. Entrevistada 1: No - No, porque si uno tiene
a su pareja también lo puede hacer, o si uno
tiene hijos que esto también los puede hacer,
así  sea  varón  o  mujer,  lo  pueden  hacer,
cocinar,  que  barrer,  que  tener  sus  cosas
ordenaditas. Eso era como una, yo vengo del
campo y allá  era así,  porque mi suegra,  la
mama del papa de mis hijos yo una vez le
dije,  porque  no  me  ayuda  a  lavar  la  loza,
entonces ella dijo fuera que eso es un trabajo

Como  se  puede  observar,  en  alguna  determinada  manera  los
cargos  que  eran  asignados  al  rol  masculino  se  han  ido
desdibujando en algunos elementos específicos, como se puede
apreciar  en  cada  uno  de  los  apartados,  las   participantes
consideran que su pareja puede tener la misma responsabilidad
en el desarrollo de las tareas del hogar, llevando a reconsiderar
el rol “masculino” dentro de la sociedad actual y como este se
ha transformado y ha dejado de estar de una forma alejada e
indiferente a las labores del cuidado del hogar y lo hijos Unger
(1979). Bauman (2006) nos muestra como las madres salen a



de mujeres y no de hombres buscar  trabajo  cambiando  su  rol  de  cuidadoras,  pero  cabria
relacionar el estado del hombre como trabajador y cuidador.

2. Entrevistada 2: Para nada - Por él, depronto
el machismo, de pronto eso era lo que ellos
se daban, que ellos no se podían meter a la
cocina,  no  podían  coger  una  escoba,  no
habían  que  tender  una  cama,  porque  eran
hombres,  pero  ahorita  si  no,  hay  que
colaborar en todo
Entrevistada  3:  Eso  debe  ser  repartido,
porque igual ambos tienen responsabilidades
tanto el papa como la mama -  Pues porque
en el tiempo de antes la mujer era como más,
o sea no se daba cuanta de las cosas que un
hogar  lo  formas  dos,  o  sea  era  como más
sometida a lo  que el  hombre dijera,  si  por
eso

Estereotipos

¿Cree  que  las

mujeres  hacen

mejor  la

limpieza?

1. Entrevistada  1: En algunos, como hay unos
más  juiciosos  que  lo  hacen  mejor  que  las
mujeres - Sí, claro yo me he dado cuenta en
este trabajo que lo hacen bien, limpian bien,
por ejemplo mi hijo cuando vivía conmigo
el arreglaba la casa y la dejaba bonita, y le
gustaba arreglar y brillar las ollas, que todo
esté limpio, ósea que hay si se puede

En este estereotipo que socialmente es muy aceptado se puede
observar  como  la  participante  menciona  que  ella  no  percibe
alguna  diferencia  significativa  en  la  función  del  trabajo  que
desempeña, en comparación con un hombre, e incluso menciona
como su hijo puede realizar la misma tarea sin que esto genere
repercusión  alguna.  Lo  que  nos  muestra  como  el  género
masculino o femenino está sufriendo cambios en su estructura
cultural,  demostrando  así  nuevas  emergencias  que  se  le
atribuyen al género y por consecuencia al rol. Unger (1979). Por
otra parte Dutra (2012) menciona como la distinción de género
está establecida por las tareas y labores que se le asignan a cada
uno sumándole el estrato y la condición social, lo que en este



caso es una evidencia que aunque sean trabajadoras y madres
cabeza  de  hogar  el  cambio  estructural  del  rol  en  función  de
género está cambiando constantemente.

2. Entrevistada  2:  De  pronto  si  -  Porque
nosotras somos como mas, como mas, como
se  dice,  como  más  cuidadosas  en  ciertas
cosas  en  cambio  por  ejemplo  en  mi  caso,
cuando mi esposo barre y yo voy y le miro,
y  hay no corrió  las  sillas,  y  así,  entonces
nosotras somos como más profundas.

Las  participantes  afirman  que  este  estereotipo  es  confirmado
según  su  experiencia,  ya  que  consideran  que  las  mujeres
realizan un trabajo más detallado y cuidadoso,  lo  que podría
relacionarse con la ética del cuidado en el rol femenino ya que
se supone que debe ser más meticuloso, cuidadoso y atento en el
desarrollo  de  las  labores  del  hogar.  De  lo  anterior  se  podría
mencionar que en este caso las participantes consideran que la
ética del cuidado es ejecutada de mejor manera por el género
femenino, lo que confirma que es orientado específicamente a la
población femenina. Unger (1979). Dutra (2012).

3. Entrevistada  3:  Pues  según  mi  aspecto  si,
ósea uno es como más detallado en el hogar,
más  en  el  oficio,  más  en  el  aseo,  porque
igual  también  hay  hombres  muy  aseados
muy  limpios  pero  la  mujer  es  como  más
cuidadosa en eso, detalla más en la limpieza
- Pues si las tiene, si las tiene pero entonces
no  es  como  muy  pulidito,  como  muy
detallado con lo que hace.

¿Considera  que
hay más casos de
despido  en  la
mujer?

1. Entrevistada 1: Yo no sé -  Ahorita en este
momento  por  esta  época  que  estamos
viviendo es como igual, se ven más mujeres
que  somos  descomplicadas  o  no  sé,  si  es
igual,  hummm.  –No,  no  se  -  Como a  los
hombres, no sé.

En  este  aparte  no  se  puede  identificar  algún  elemento  que
clarifique la situación experiencial de la entrevistada. 

2. Entrevistada  2:  No,  no  se  -   Como  a  los
hombres, no se

En  este  aparte  no  se  puede  identificar  algún  elemento  que
clarifique la situación experiencial de la entrevistada

Entrevistada 3: Pues yo diría que como más
en  los  hombres,  si  porque  igual  uno  de
mujer es como más sometido, en cambio los
hombres  hoy en  día  en  cualquier  empresa
que entren se van porque ya los grito el jefe,

En este discurso se puede identificar como el ser mujer para esta
participante puede significar de alguna manera una atadura al
trabajo,   además  podría  identificarse que en alguna forma se
identifican  elementos  de  una  fragilidad  y  una  posible
inestabilidad  laboral,  si  se  deja  el  trabajo,  además  podría



entonces ya no les gusta,  ya se retiran,  ya
dejan  el  trabajo  tirado,  renuncian.  -  Ósea
porque digamos uno de mujer es como más,
piensa más en las cosas, piensa como más
en el  hogar, cuando son cabezas  de hogar
pues no,  o me voy a retirar hasta que tenga
otro  trabajo  fijo  o  porque  igual  los  hijos,
igual  los gastos,  pero un hombre es como
mas  descomplicado,  eso  encuentro  trabajo
en  cualquier  momento  no  tengo  ninguna
responsabilidad.

relacionarse con el concepto de la flexibilidad laboral, Barth &
Dale-Olsen (1999), ya que como se mencionaba en la revisión
literaria  los  hombres  tienen  mayor  facilidad  en  encontrar  un
empleo  en  comparación  con  las  mujeres.  Sumando  a  eso  y
según  las  cifras  que  nos  ofrece  el  The  Global  Gender  Gap
Report  (2008)  podríamos  inferir  que  la  atribución  a  que  los
hombres difieran de un trabajo más que las mujeres podría estar
relacionado con las tasas de empleabilidad que existe para ellos,
lo  que  en  comparación  con  las  mujeres  es  una  desventaja
significativa en Colombia y la región. 

Condiciones Laborales

¿Considera que las

mujeres  tienen

menos

posibilidades  de

conseguir  un

empleo  bien

1. Entrevistada 1: Hay veces si - : Porque... que
sea bien pago sí,  porque trabajo se consigue
así sea lavando loza, pero lo que le pagan a
uno…

Este  aparte  probablemente  podría  relacionarse  con  lo  que
plantea  El  Observatorio  de  Asuntos  de  la  Mujer  (2005),
donde afirma que debido a que las mujeres trabajan en áreas
laborales poco funcionales y representativas se ve afectado
su salario y por ende su calidad de vida. Aun cuando Pineda
& Acosta (2009) afirma que el salario femenino es mucho
menor  que  el  de  los  hombres,  podríamos  contemplar  el
trabajo  que  la  participante  describe,  ese  comportamiento
podría estar ligado a las funciones laborales que se le asignan
a la mujer dentro de la  ética del  cuidado. Además la OIT
afirma, que debido a que las mujeres tienen menos libertad
para  encontrar  un  trabajo  que  le  permita  desarrollar  sus

2. Entrevistada 2: No, diríamos que todo es como
por palanca, porque puede ser que sepa mucho
pero  si  no  tiene  palanca  para  entrar  por
ejemplo  aquí  a  esta  empresa  -  Más  difícil,
como la  mujer.  -Es  que  hoy en  día  todo  es
palanca, o si no hay palanca puede estar muy
estudiado pero si no hay palanca grave.



remunerado? competencias  son  muchas  veces  limitadas  dentro  de  las
estructuras organizacionales y laborales a trabajos con poca
retribución o reconocimiento.  
En  estos  discursos  se  encuentran  que  las  participantes
consideran  que  el  tener  alguna  recomendación  es  de  vital
importancia para conseguir un trabajo bien remunerado, a lo
que se le puede atribuir lo mencionado por Barraza (2010)
donde menciona como la brecha entre las tasas de ocupación
y el desempleo por sexo en Colombia puede estar asociado
con la existencia de unas claras diferencias estructurales en
la oferta de la mano de obra femenina y como dentro del
mismo proceso de selección sus posibilidades de acceder a
un  trabajo  de  calidad  disminuye  significativamente.
Podrimos atribuir elementos relacionados con la elasticidad
del trabajo propuesto por Barth, E y Dale-Olsen, H. (1999),
ya que se podría presentar el factor de ser madre cabeza de
hogar,  lo  que  perjudicaría  directamente  el  abanico  de
posibilidades laborales y desarrollo personal en esta área, lo
que  daría  como  resultado  el  acceso  a  empleos  mal
remunerados y poco reconocidos.

3. Entrevistada  3:  Digamos,  empezando,
empezando uno no consigue un trabajo bien,
bueno  mientras  empieza  a  adquirir  la
experiencia  laboral,  uno  no  encuentra  un
trabajo muy bueno, siempre tiene que empezar
por algo poquito y después irse superando y
esperar  una  buena  remuneración  –  Eso  es
como por igual.

¿Considera  que
estar soltera es una
gran  ventaja  para
que  contraten  a
alguien?

1. Entrevistada 1: Pues así con lo que ve uno en
el trabajo como hay tantas que son como tan,
como son solteras, como hay otras que si son
responsables  y  necesitan  su  trabajo,  así  sea
para  ellas  mismas,  pero  son  responsables  -
Nooo...  igual  porque  uno  tiene  la
responsabilidad con uno mismo, y si uno tiene
hijos  o  tiene  esposo  lo  mismo,  tiene
responsabilidades de los hijos, yo creo que no,
eso es una responsabilidad, estar soltero y con
obligación.

En estos discursos se pueden identificar claramente como las
participante  identifican  elementos  mencionados  por  Birch
(2005), donde se menciona como la familia en este caso, es
un  elemento  que  está  directamente  asociado  con  la  oferta
laboral femenina, eso sin mencionar como la forma del rol
del cuidado interviene, ofreciendo de esa manera una nueva
perspectiva  sobre  el  rol  de  la  mujer  soltera  y  casada  con
hijos. Como lo describe Lamas (2002) el  rol de género se
conforma  por  medio  del  conjunto  de  normas  y  de
prescripciones  que  dicta  la  sociedad  y  la  cultura  sobre  el
comportamiento que debe tener una mujer en este caso, lo
que clarifica que se presentan estados de ansiedad por sentir



que tienen la obligación de salir del trabajo y llegar a casa a
realizar  las  tareas  de  cuidado  con  su  respectivo  núcleo
familiar. Sumando a eso los papales que asume cada mujer
en el acompañamiento y formación de sus hijos genera un
mayor conflicto y estados de estrés entre la relación trabajo-
hogar.
Sobre  la  elasticidad  del  trabajo  propuesta  por  Barth,  E  y
Dale-Olsen, H. (1999), podría darse el caso que una mujer
decline  de  una  oferta  laboral  ya  que  esto  implica  un
desplazamiento hacia un lugar distinto al que se encuentra su
familia, mientras que una mujer soltera posee la libertad de
explorar  un  diverso  abanico  de  opciones  laborales,  cabría
mencionar como este factor incide directamente en la calidad
de vida y de trabajo de las mujeres, ya que una mujer que no
tenga  hijos  o  esposo  tiene  lamentablemente,  una  ventaja
realmente significativa en comparación con las mujeres que
poseen una familia estructurada.

2. Entrevistada  2:  Estar  soltera,  no  sé,  no-  No
creo mucho, aunque ya si tiene, ósea la ventaja
que tiene es que de pronto una persona que no
tenga  su  obligación  como  su  esposos  y  sus
hijos ya sabe que tiene que llegar y corriendo
pa  su  casa  porque  hay alguien  que  las  está
esperando, en cambio si  esta soltera después
de  que  salió  de  su  horario  de  trabajo  una
soltera  pues  como  no  hay  nadie  en  la  casa
esperando.
Entrevistada 3: Pues en muchas empresas si, la
mujer  que  está  sola  sin  hijos  y  sin  esposos
tiene muchas más puertas abiertas, porque la
puede mandar al sitio que sea, el horario que
sea, y nada le impide que pueda hacer su labor.
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