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Resumen

Esta investigacion buscé caracterizar lineamientos conceptuales, metodologias de
investigacion y desarrollo sobre la presencia de brechas generacionales, de género,
salariales y digitales en organizaciones mediante una revision sistematica en revistas de las
bases Redalyc y Scielo con el fin de analizar los modelos y la evolucién de los estudios en
este tema. Se seleccionaron 50 estudios que cumplian con los criterios de inclusion y
exclusion. Se utilizo una lista de verificacion para extraer los datos de los estudios
seleccionados evaluando aspectos de contenido, periodo de publicacion, lugar,
metodologia, disefio y tipo de muestra. Los principales resultados presentan, primero un
andlisis descriptico; y segundo un analisis cuantitativo de datos textuales procesados con el
SPSS y el SPAD 9.0, respectivamente. Estos muestran que la brecha de género y
generacional son los dos temas de mayor abordaje en la literatura cientifica. Igualmente, se
observa que durante el 2005 y el 2018 no hubo mayor variacion respecto a la cantidad de
estudios publicados. La metodologia principalmente empleada fue de corte cuantitativa. En
lo que respecta a la definicién conceptual de modelos de brecha utilizada, en los estudios se
observa que ésta plantea la existencia de diferencias que surgen principalmente de
cuestiones relacionadas con los roles de género y generacion, principalmente, que estan
mediadas con cuestiones referentes a contexto social, estudio, oportunidades de acceso,
crecimiento, ingresos y estatus.

Palabras claves: brecha generacional, brecha de género, brecha digital, psicologia

organizacional, revision sistematica.
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Abstract

This investigation sought to characterize conceptual guidelines, research methodologies
and development on the presence of generational, gender, salary and digital gaps in
organization through a systematic review in database journals such as Redalyc and Scielo
in order to analyze the models and the evolution of the studies in this topic. We selected 50
studies that met the inclusion and exclusion criteria. A checklist was used to extract data
from selected studies by evaluating content aspects, publication period, location,
methodology, design, and sample type. The main results, analyzed with the SPSS and
SPAD, show that the gender and generational gap are the two topics of greatest approach. It
is also observed that during 2005 and 2018 there was no greater variation with respect to
the number of studies published. The methodology used mainly was quantitative. With
respect to the conceptual definition of gap models used in the studies, it is observed that
this is framed in raising the existence of differences that arise mainly from questions related
to gender and generation roles, mainly, that are mediated with questions related to social
context, study, access opportunities, growth, income and status.

Keywords: generational gap, gender gap, digital divide, organizational psychology.
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Problematizacion

Planteamiento y formulacion del problema

El nuevo milenio trae consigo diferentes cambios culturales, desarrollo econdmico,
avances tecnoldgicos, entre otros factores que generan nuevas formas de concebir las
organizaciones. Estos factores y el encuentro de distintas culturas, en una organizacion,
provocan un sinnimero de retos y dificultades que afectan a sus empleados y que son
entendidos como brechas organizacionales. Cuando se usa el término brechas, se busca
identificar los puntos criticos dentro de la organizacion con el fin de no limitar el cambio y
crear nuevas estrategias de adaptacion a las necesidades que surgen del siglo XXI. Sin
embargo, es indispensable inicialmente definir qué se entiende por organizacion.

Daft (2011), define a las organizaciones como “entidades sociales que estan dirigidas a
las metas, estan disefiadas como sistemas de actividades estructuradas y coordinadas en
forma deliberada y estan vinculadas al entorno” (p.35). Igualmente, Hall (1996), especifica
que “las organizaciones sirven a los intereses de individuos o grupos, estos intereses
controladores dan sentido a la direccion que toman las organizaciones y esto a su vez tiene
un impacto sobre la sociedad mas amplia” (p.11). Por lo tanto, las organizaciones estan
compuestas por individuos y sus relaciones, vinculadas a un contexto social, enfocadas en
el cumplimiento de sus metas y delineadas por un sistema estructurado que les facilita
cumplir sus objetivos.

Mintzberg (2005), postula seis partes basicas dentro de una organizacion; en la base
estan las personas que constituyen el nicleo de las operaciones, desempefiando trabajos
basicos de produccion y servicios. Seguidamente se encuentra el apice estratégico, estos

son los administradores que se encargan de vigilar todo el sistema. Cuando crece la
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organizacion, se hace necesaria una mayor cantidad de administradores y productores al
igual que gerentes de administradores; esta parte es llamada linea intermedia, donde se crea
autoridad entre el nucleo de operaciones y el pice estratégico. Posteriormente, con el
progresivo crecimiento de la organizacidn, se genera un grupo de personas denominadas los
analistas, quienes componen una linea de autoridad conocida como tecnoestructura,
encargados de controlar el trabajo de otras personas como lo son el “staff’. A continuacion,
se encuentra la unidad de apoyo administrativo empleada para proveer servicios internos a
los empleados. Finalmente, toda organizacion cuenta con una ideologia que contiene sus
tradiciones y creencias, mayormente conocida como cultura de organizaciones. Las partes
anteriormente nombradas sirven para comprender los elementos que componen a una
organizacion al igual que su estructura.

Para entender la estructura organizacional se retoma a Mintzberg (2001), quien la define
como los mecanismos en los que se divide el trabajo dentro una organizacién para alcanzar
el logro de sus objetivos, postulando cinco mecanismos coordinadores, que exponen cOmo
se puede orientar el trabajo. No obstante, previamente se definiran cuales son los objetivos
organizacionales.

Asi pues, Chiavenato (200) afirma que:

Estos son un resultado deseado que se pretende alcanzar dentro de un periodo
determinado [...] La vision de la organizacidon proporciona el enfoque del futuro y
sienta las bases para la definicion de los objetivos de la organizacion que seran
alcanzados. Los objetivos deben cumplir simultaneamente seis criterios:
Inicialmente, enfocarse en el resultado que se debe alcanzar y no en una actividad.
Seguidamente ser consistentes, deben tener ligas congruentes con otros objetivos y

las demas metas de la organizacién. En tercer lugar, ser especificos, estar
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circunscritos y bien definidos. Posteriormente, ser mensurables, cuantitativos y
objetivos. Y por Ultimo, referirse a un periodo determinado, como dia, semana, mes
y nimero de afios. Ser alcanzables, deben ser enteramente posibles (Chiavenato,
2009, pp. 72-73)
Como se menciond, ahora se abordan los mecanismos coordinadores de una estructura.
El primero es el ajuste mutuo, se basa en el hecho de que el control del trabajo incide en
quienes realizan la labor. Seguidamente aparece la supervision directa, este mecanismo
especifica que para conseguir la coordinacion dentro de una organizacion es necesario que
una persona tome direccion sobre la labor que cumplen otros a través de instrucciones y el
control de sus acciones. Después, aparece el mecanismo estandarizado, a diferencia de los
anteriores mecanismos coordinadores, este determina que el trabajo se puede coordinar
antes de iniciar labor y se basa en la experiencia previa, destrezas y conocimientos de los
empleados; desde este mecanismo proceden los siguientes tres. En primer lugar, la
estandarizacion programada regula mediante la creacion de normas que dejan especificado
el quehacer de una labor paso a paso. A continuacidn, se encuentra la estandarizacion por
resultado del trabajo, basada en el resultado final de una labor, la norma inicial y proceso
estandar que se dan para cumplirla (no importa el paso a paso, sino que se cumpla con el
resultado). Finalmente, la estandarizacion por destrezas o conocimiento es cuando se
establecen habilidades y competencias especificas que se deben poseer para cumplir una
labor (Mintzberg, 2001). Entonces, es evidente que hay diferentes tipos de organizaciones
como lo son las corporaciones, multinacionales, empresas familiares, entidades publicas o
privadas, etc., vistas como lugares o edificaciones donde los empleados cumplen su labor

sin notar que las personas realizan constantes actividades de su vida en estas.
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Lo anteriormente postulado, muestra que a medida que avanza una organizacion, se
requieren conocimientos, estructura y labores diferentes que ayuden al cumplimiento de los
objetivos organizacionales y que sirvan como medio para afrontar a las ya mencionadas
brechas organizacionales.

En cuanto al término brecha, este hace referencia al “resquicio por donde algo empieza a
perder su seguridad” (Real Académica Espafiola, 2014, parr.2). Utilizando el término para
nombrar una abertura, este sera usado para definir las diferencias que impiden cumplir la
finalidad de una organizacion. Entonces, para focalizar el siguiente trabajo investigativo se
han retomado aquellas brechas que representan un impacto significativo en las
organizacionales como los son: las brechas generacionales, de genero, digitales y
salariales.

Garcia (2015) sugiere que “la brecha generacional no solo es una cuestion de edades,
ideologias, gustos y maneras distintas de entender los negocios y el mundo general, sino
que es una despiadada competencia entre los grupos de "jovenes sin experiencia” y los
grupos de "maduros con experiencia” (p. 52). Se debe agregar que existen tres tipos de
brechas generacionales como lo son la “sociocultural, psicoldgica y antropologica,
marcando diferencias importantes para clasificar a las generaciones de acuerdo con el
tiempo y circunstancias en las que nacen. Estas diferencias inciden en los habitos de
consumo, las relaciones interpersonales, entorno laboral, uso de la tecnologia, etc.” Mufoz
(2016, p.14). En una entrevista que realizé World Of Business Ideas a Tamara Erickson,
una especialista en cultura y trabajo sefiala que actualmente conviven hasta cuatro
generaciones dentro de una organizacion, y cada una de estas concibe su entorno de
diferente manera, una situacion puede llegar a ser muy positiva o negativa dependiendo de

la generacidn. La autora especifica que entre los 11 y 14 afios se generan las primeras ideas
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conceptuales sobre como se comprende el mundo, llegando al entorno laboral
con concepciones y motivaciones que cambian segun los periodos generacionales (Alonso,
comunicacion personal, marzo de 2012).

Para Allard (2007), “la cercania de edad no basta como Unico hecho para definir que una
persona pertenece 0 no a una generacion. Estos hechos se encuentran basados en un
conjunto de vivencias historicas y significativas que marcan principios de vision
compartidas” (p. 7). La convivencia de varias generaciones con particularidades diferentes
genera que la organizacién se plantee cdmo retener y motivar a sus empleados sin olvidar
mantener la equidad y los valores organizacionales, por lo cual deben constituir planes de
desarrollo que cumplan con las necesidades de varios segmentos poblaciones (Imperial,
Mondelli & Rivera, 2016).

Por otro lado, la sociedad occidental asigna al género un sistema de relaciones y
representaciones culturales que dividen a los seres humanos por sus diferencias haciendo la
distincion entre varon y mujer, por medio de un conjunto socializado de estereotipos, roles,
normas, entre otros patrones comportamentales que forman parte fundamental en las
identidades individuales y colectivas de la sociedad actual. Sin embargo, la diferencia
sexual entre hombre y mujer no genera un problema. Este se crea cuando la vision de estas
diferencias radica en factores como separaciones, inferioridad, exclusion y opresion que
son utilizados para justificar una l6gica dominante que oprime ambos géneros fundando un
orden social de relaciones dominantes y sexuales que se transforman en desigualdad entre
los sexos, principalmente, en contextos donde las relaciones jerarquicas se manifiestan en
métodos de control y dominacion del hombre sobre la mujer (Cabral & Garcia, 2013 p. 4).
Aunque se han iniciado procesos de cambio en busca de la igualdad y equidad entre

hombres y mujeres, Heller comenta:
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VVemos que las mujeres directivas representan menos del 5% del total de la
fuerza laboral, en la mayoria de los paises occidentales. Ademas,
globalmente esta estimado que las mujeres directivas constituyen el 16,5%
del total de directivos y, regionalmente, la distribucion es la siguiente:
Europa Occidental 24%, América Latina 22%, Asia y Pacifico 13%. [...] la
proporcién de participacion de la mujer en cargos directivos es relativamente
baja, aun cuando existe un mayor cuerpo legislativo que favorece a las
mujeres (Heller, 2004, p. 5).

Las brechas de género comienzan a visibilizarse al ser denunciadas, cuestionadas y
desmontadas. Asi afirman Argentina, Arias & Leon (2013) que:

“las organizaciones tienen que asumir sus obligaciones en torno a la
responsabilidad social y la sostenibilidad, bajo el paradigma de la igualdad y
la equidad de género, con el objeto de garantizar los plenos y efectivos
derechos de las mujeres trabajadoras y, sin lugar a duda, todos estos cambios
redituaran en los haberes sociales de las corporaciones” (p 21).

Por lo que se refiere a los salarios, estudios como los de Cohen & Huffman (2003)
muestran que en una mayor proporcion se paga menos a las mujeres, aunque estas cuenten
con las mismas aptitudes, habilidades y capacidades que los hombres. Tradicionalmente el
concepto de brechas salarial ha sido atribuido a la connotacion de género, por las
diferencias que existen en el mercado laboral entre hombre y mujeres. La Gltima década
aporta nuevas nociones al mercado laboral, pues, el antiguo sistema de trabajo traia consigo
individuos ligados de por vida a una organizacion. La remuneracion salarial se basaba en la
antiguedad del empleado. El cambio de este modelo llega por la gratificacion del salario

basada en el rendimiento del trabajo (Catilla, 2010). Desde esta mirada, la brecha salarial
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entre hombres y mujeres se daria por diferencias en la adquisicion de competencias
laborales obtenidas mediante capacitacion, educacion y experiencia laboral (Gémez, Mac-
Auliffe & Rosselot, 2014). Sin embargo, cada vez es mayor la presencia de mujeres en el
entorno laboral, incorporandose eficazmente en entornos politicos, econémicos y culturales,
donde su remuneracién corresponde a una décima parte total del salario, comparadas con
los hombres (Piadn, 2010).

Por otra parte, encontramos que la brecha salarial también puede derivar de la edad de
los trabajadores. Esto tiene un componente que suele ser relacionado a la experiencia
adquirida en una labor. Por la antigiiedad laboral, las organizaciones suelen aumentar el
salario anualmente entre un 1% y 2%. Aun asi, Se encuentra que trabajadores entre 25y 34
afios comparados con jovenes trabajadores de 16 a 24 afios reciben un 50% mas de
remuneracion salarial. Esto deriva entre otros factores, una alta presencia de informalidad
laboral y subempleo en los jovenes (Ministerio Pablico Fiscal de Argentina, 2017). La
brecha salarial hace referencia a la diferencia de remuneracion salarial entre los empleados.
Segun la OMAL, Observaciones de Multinacionales en América Latina:

El concepto de brecha salarial tradicionalmente ha tenido una connotacion de
género y se ha definido en términos de las diferencias de retribucion existente entre
hombres y mujeres en el mercado laboral. EI concepto se ha extendido en los
Gltimos afios mas alla del ambito de las desigualdades de género para entrar en el
terreno de las desigualdades en el seno de las empresas y se define, en términos
analogos, como la diferencia entre la remuneracién media entre los directivos de la
empresa Y los trabajadores de esta (OMAL, 2012, p. 36).

También cabe sefialar que la incorporacion de las nuevas tecnologias incidié como un

nuevo factor en la remuneracion salarial de los trabajadores que contaban con distintos
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niveles educativos. Este cambio tecnoldgico contribuye al aumento de la brecha salarial en
la ultima década (Acosta, 2001). Adicionalmente, el mercado exige que las organizaciones
sean cada vez mas productivas, por ello requieren que sus empleados tengan conocimiento
tecnoldgico, asi como experiencia acumulada de varios afios en este. Sin embargo, es
necesario que los lideres organizacionales comprendan que los modelos educativos estan
cruzando por un proceso de evolucion tecnolégica un poco lento. Y, ademas, deben
entender que requerir a jovenes de 28 a 30 afios capacitados en estos conocimientos
tecnoldgicos junto a una gran experiencia acumulada con 10 afios de experiencia en cargos
similares, es casi imposible por razones de tiempo. Por lo tanto, la suma de estos factores
resulta en la ampliacion de la brecha digital (Weyler, 2013).

Por tltimo, la brecha digital puede ser entendida como “la separacién que existe entre
las personas —comunidades, estados, paises — que utilizan las TIC como una parte
rutinaria de su vida diaria y aquéllas que no tienen acceso a las mismas y que, aunque las
tengan, no saben como utilizarlas” (Santoyo & Martinez, 2003 como se cité en Fundacion
Equidad, 2015, parr.1). El uso de las TIC —Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion— se ha generalizado, por lo que son esenciales en el funcionamiento de las
organizaciones, ya que estas se consideran como exitosas cuando tiene un manejo eficiente
en la produccion e intercambio de la informacion. Por ende, es indispensable que el
personal directivo cuente con la capacidad de definir y gestionar estrategias dentro de las
TIC que concuerden con la estructura y objetivos organizacionales, afrontando al personal
directivo a una labor para la cual no tiene formacion y que termina siendo contradictoria en
su experiencia profesional (Macau, 2004). Se debe agregar que la poca posibilidad de
acceso Y utilizacion de las TIC trae como consecuencia una segmentacién en el mercado

laboral de los paises, debido a que aquellas personas que cuentan con los conocimientos y
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posibilidades de acceso a estas tienen mayor posibilidad de acceder a un puesto de trabajo
(Barrenetxea & Cardona, 2003).

En resumen, la pregunta investigativa que guia este trabajo por medio de una revision
sistematica es: ¢Cual es la importancia que se le ha dado al surgimiento de brechas
generacionales, de género, salarial y digital dentro de las organizaciones en la literatura

cientifica?

Justificacion

Actualmente se han producido un sin namero de cambios en la sociedad que traen
consigo diferentes problematicas. Entre estas, se evidencia que a nivel mundial, el 76.7%
de jovenes se desempefian en la economia informal, mientras que en los adultos el
porcentaje es del 57,9%, aunque la poblacion de personas jovenes haya aumentado en 139
millones entre los afios 1997 y 2017. Ademas, la fuerza de trabajo juvenil disminuyo en 35
millones de personas (OIT, 2017, p. 2). En contraste, en economias emergentes y en via de
desarrollo, las mujeres ganan 20% menos que los hombres (OIT, 2017, p, 18), pese a que,
en la ultima década, América Latina obtuvo un avance positivo en la insercion laboral
femenina. Para el afio 2015, el 8,6% de las mujeres estaba desempleada en comparacion
con el 6,6% de los hombres (CEPAL, 2017). Por otra parte, un estudio realizado por el
fabricante de tecnologia Cisco muestra que en América Latina para el afio 2019 habra
mayor demanda de profesionales con habilidades en TIC, haciendo falta 449,000
trabajadores. Sumado a esto, el estudio muestra que Colombia tendréa una brecha digital de
22% necesitando 25.195 trabajadores en el sector de tecnologia y las comunicaciones para
el mismo afio (TECNOSFERA, 2016). El conocer este tipo de brechas permite contrastar el

estado y desempefio real de las organizaciones, al igual que sus problemas y necesidades.
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Generalmente, las organizaciones no alcanzan un rendimiento 6ptimo, ya que no cuentan
con el personal que posea las habilidades, conocimiento, equipos, infraestructura y recursos
adecuados para cumplir su labor.

Esta investigacion surge de la necesidad de sintetizar los resultados hallados en relacion
con una pregunta de investigacion, representando la oportunidad de investigar de forma
amplia un fendmeno por medio de la revision de literatura donde, de manera eficiente, se
acumula evidencia cientifica. Esto ha convertido a la revision sistematica en un método de
investigacion donde las unidades de estudio son las fuentes de informacion revisadas, para
ello es necesario identificar, seleccionar y valorar criticamente investigaciones relacionadas
a esta pregunta (Cardona, Higuita & Rios, 2016).

Finalmente, la presente investigacion estudid la presencia de la brecha generacional, de
género, salarial y digital dentro de las organizaciones con el proposito de identificar la
relevancia que se le ha dado a este tema mediante la revision de literatura cientifica. Debido
a que no se cuenta con suficientes estudios de alcance nacional sobre este fendmeno, esta
investigacion pretendio sintetizar informacion relacionada con este tema con miras a
proporcionar informacidn que sea de utilidad para la comunidad cientifica sobre la

relevancia de estas problematicas con el fin de solucionarlas y prevenirlas.
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Objetivos

Objetivo general

Caracterizar lineamientos conceptuales, metodologias de investigacion y desarrollo
sobre la presencia de brechas en organizaciones mediante una revision sistematica en
revistas de las bases Redalyc y Scielo con el fin de analizar los modelos y la evolucion de

los estudios en este tema.

Obijetivos especificos

e Identificar los factores organizacionales que se encuentren relacionados con las
brechas generacionales de genero, salariales y digitales de acuerdo con la
literatura cientifica obtenida en las bases de datos Redalyc y Scielo.

e Describir los modelos conceptuales que se evidencian en la literatura cientifica
sobre brechas generacionales, de género, salarial y digital.

e Sintetizar los resultados metodoldgicos sobre las investigaciones encontradas en
la literatura cientifica, sobre la forma como las organizaciones manejan las

brechas generacionales, de género, salariales y digitales.

Marco epistemoldgico

Vasilachis (1997) define el paradigma y la epistemologia como “los marcos tedrico -
metodoldgicos utilizados por el investigador para interpretar los fendmenos sociales en el
contexto de una determinada sociedad” (p.1)

Para realizar el analisis y la cuantificacion de datos, se parte del positivismo l6gico

en busca de dar solucion a problemas basados en hechos explicables, pues, “la clave
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de esta corriente consiste en contrastar hipotesis probabilisticamente y en caso de
ser aceptadas y demostradas en circunstancias distintas, a partir de ellas elaborar
teorias generales” (Pita & Pértegas, 2002 p.1). Desde esta postulaciones Meza
(2015), citando a Kolakowski, (1988) entiende el “positivismo como un conjunto de
reglamentaciones que rigen el saber humano y reservar el nombre de “ciencia” a las
operaciones observables en la evolucion de las ciencias modernas de la naturaleza”
(p-1). A esto se afiaden, la teoria de la ciencia que mantiene al positivismo,
fundamentada por un principio partidario de la ciencia; y es que los Unicos hechos y
conocimientos correctos son los que la ciencia realiza (Zufiga y Garcia, 1998,
citados por Meza, 2015, p.1). Este paradigma cuenta con dos caracteristicas. Por un
lado, los positivistas l6gicos —o neopositivistas— apoyaron decididamente el
caracter cooperativo del trabajo cientifico. Por el otro, un “empefio por la atencion a
la experiencia y en el rigor légico y la claridad conceptual” (Nubiola, s.f. p .3).
Cabe sefialar que la ciencia es acumulativa en tanto avanza con los nuevos
descubrimientos (Aduriz- Bravo, Salazar, Mena & Badillo, 2006). Esto justifica
apoyarse en dicho paradigma para hacer una revision del corpus teorico ya establecido

sobre el tema.

Marco disciplinar

Para entender la psicologia social de las organizaciones, es necesario definir
previamente a la psicologia social. Segin Allport (1954), esta es entendida como "un
intento de comprender y explicar como los pensamientos, sentimientos y conducta de los
individuos son influenciados por la presencia actual, imaginada o implicita de otros seres

humanos" (p. 5). Por otro lado, Navarro (2012) postula que
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La psicologia social es la ciencia que estudia las conductas humanas y los
fendmenos sociales, como procesos relacionales en los cuales lo psicolégico y lo
colectivo son indisociables. Operacionalmente, la psicologia social considera a cada
individuo en su realidad de ser social y entiende que su comportamiento es
simultaneamente una obra de las formas de socializacion, del conocimiento y de los
mecanismos de comunicacion (p. 16).

Ambas definiciones muestran a la psicologia social como una ciencia que contiene
diferentes aspectos de la actividad psicoldgica, interesandose como disciplina en el
fendmeno de influencia social, el individuo y las relaciones que pueda haber entre estos.
Como lo menciona Paéz (2005) “el objeto de la psicologia social es la interrelacion entre el
individuo y la sociedad” (p, 3).

En la misma linea, cabe mencionar que, entre los campos de aplicaciones de la
psicologia social, se encuentran la psicologia social de las organizaciones definida como “la
indagacion de las interacciones entre individuos en este ambito especifico y sus efectos
sobre la configuracion del mundo interno de cada uno de ellos” (Schvarstein, 1991, p. 23).
Este autor manifiesta que las organizaciones son contextos que facilitan la interpretacion de
las conductas de los sujetos. Por ello, la psicologia social de las organizaciones explica no
s6lo como se concibe una accion homogénea y organizada en las organizaciones, sino que
también analiza las interacciones que se presentan dentro de esta 'y cdmo se puede abordar
el concepto de transversalidad en las relaciones entre grupos en las organizaciones, efecto
de las organizaciones sobre las personas y viceversa (Schvarstein, 1991).

Desde la psicologia social Hein & Céardenas (2009), muestran que los ciclos
generacionales en la actualidad tienen menor duracion. Es normal escuchar a una persona

joven decir que no entiende a las mas jovenes, siendo las diferencias de edades muy cortas.
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Ya no se habla de una diferencia de padre hijo, sino una falta de dialogo entre el mundo
joven y el adulto, debido a que cada generacion se constituye desde su historia colectiva y
no se conoce la historia colectiva de las otras generaciones. En vez de ello, cada generacion
parte de su propia historia y, aunque los adultos suelen pensar que comprenden a los
jovenes desde su experiencia personal de juventud, estos no se caracterizan por los procesos
de individualizacion y pluralizacion de los jovenes. Guzméan (2010), plantea que los
conflictos generacionales han existido en las organizaciones desde siempre y se pregunta
que tiene de novedosa la mezcla generacional actual. Pues bien, al haber mayores indices
de longevidad, insuficiencia de los haberes jubilatorios o la carencia de estos, las personas
trabajan hasta una edad méas avanzada generando que estas posterguen su retiro laboral.
Adicionalmente, encontramos nuevas generaciones incorporandose a las organizaciones,
donde la actitud de los jovenes hacia el trabajo estd cambiando sustancialmente, asi como
los paradigmas relativos a la actividad laboral y al mundo de los negocios en general. En
consecuencia, tenemos diferentes generaciones en la organizacion moderna, cuyas
caracteristicas han ido modificAndose paulatinamente, con diferencias muy importantes en
su manera de percibir y relacionarse.

También, encontramos a Carvacho, (2016) quien analiza las brechas de género desde la
psicologia social como una construccion de estereotipos que se pueden ver en la sociedad
desde dos ejes, el de la competencia y el de la benevolencia, considerando a las mujeres
como buenas —benevolencia— pero no tan Gtiles —competencia—. Adicionalmente,
manifiesta que hay una construccién de autoestereotipos, denominada como el fendmeno
Queen Bee, en el cual las mujeres actGan como abejas reinas al ocupar &mbitos que eran
masculinos, agrediendo a las mujeres que no logran ocupar estas posiciones, tachandolas de

ineficientes y atribuyendo sus éxitos a particularidades grupales masculinas (Centro de
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Estudio de Conflicto y Cohesion Social, 2016). Como lo menciona Viladont (2016), en
2016 estas situaciones de desigualdad, emanan estos estereotipos con apreciaciones
inequivocas del éxito en los géneros. En esta estancia las mujeres no tienen éxito por sus
habilidades sino que se atribuye a factores externos como la casualidad, sin embargo en los
hombres el éxito corresponde a su intelecto. En contraste, cuando las mujeres fracasan en el
entorno laboral, se debe al hecho de que no fueron suficientemente capaces, mientras que
en el hombre se atribuye a la mala suerte. Adicionalmente, manifiesta que, la limitada
contratacion, precariedad en los contratos, la brecha salarial y dificultad de acceso al éxito
profesional en las mujeres, son indicadores alarmantes que visibilizan la desigualdad entre
géneros. Por ultimo, especifica que hay una falta de corresponsabilidad, en el reparto
equivalente de tareas domésticas y trabajo reproductivo dificultando la situacion laboral
para las mujeres.

Por ello, entre otros factores que se mencionan con anterioridad, cabe mencionar que sin
el estudio de las organizaciones la psicologia social no podria profundizar en lo psicosocial
y la relacion existente entre lo colectivo e individual. Sin embargo, no se podria obtener un
conocimiento total de las organizaciones sin los postulados de la psicologia social (Peiro,
1993).

Del mismo modo, la psicologia de las organizaciones tiene un papel muy importante, al
momento de entender las transformaciones que se produce en la organizacion y el mundo
laboral, como lo son las nuevas formas de trabajo virtual. Por lo tanto, es definida como

La aplicacion de los conceptos, conocimientos, habilidades, técnicas y metodologias
propias de la psicologia con aplicabilidad en contextos laborales con el objetivo de

generar bienestar econdmico, social de salud, ambiental y mental a cada uno de los
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miembros de la organizacion incluyendo a empleados, trabajadores, gerentes y hasta
socios (Molina, 2008, p.5).
Se puede decir que la psicologia organizacional es una disciplina que tiene el fin
fundamental de estudiar el impacto que generan las organizaciones en el individuo, equipos
y grupos de trabajo, asi como el impacto que estos producen en estas buscando generar

nuevas estrategias que faciliten su relacion.

Marco Interdisciplinar

La brecha generacional es una realidad sociocultural, antropolégica y psicologica segin
la cual las personas se determinan de acuerdo con el tiempo y las circunstancias o eventos
historicos en los que nacieron; éstas se pueden clasificar y caracterizar con respecto a la
incidencia que tiene su comportamiento en &mbitos tan distantes como el laboral, las
relaciones interpersonales y el uso de diferentes tecnologias que vayan de la mano con el
paso del tiempo (Barbero, 1996).

Los primeros trabajos que se realizaron indagando en el tema fueron por parte de la
antrop6loga Margaret Mead, quien en 1970 establece pautas de definicion y diferenciacion
generacional. Luego se ha venido trabajando el tema, y se ha llegado a definiciones como la
de William Strauss y Neil Howe (1991), citado en Chirinos (2009), quienes afirmaban que:

Una generacidn esta formada por personas cuya ubicacion comin en la
historia les proporciona una imagen colectiva. El alcance de una generacion es
aproximadamente el periodo de una fase de vida. Las generaciones tienen cuatro
arquetipos, siempre en el mismo orden, cuyas posiciones en la fase de vida conforman

una constelacion. (p.137)
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Dado el momento actual, que se caracteriza por la convivencia de diferentes
generaciones al interior de las organizaciones, es el momento perfecto para que los
profesionales en diversos campos de la ciencia, como la educacion, la sociologia y la
psicologia, establezcan un intercambio de informacion generoso, abundante, respetuoso, de
experiencia, cultura y raices, que facilite ofrecer las estrategias que permitan establecer
valores y no profundizar la brecha que se puede crear entre las generaciones (Panotto,
2010). Ademas, es claro que el problema debe ser abordado desde una perspectiva multi e
interdisciplinar, ya que los valores generados por las diferentes generaciones son producto
de la influencia del entorno, a cuya comprension pueden aportar los sociologos, y de la
educacion, de la que se encargan los maestros. Todos estos factores influencian la conducta
del individuo que, actuando con principios estratégicos del pensamiento, de la eleccion y de
la accion, orienta su accionar hacia la consecucion de los objetivos deseados.

Hoy en dia no es solo la diferencia de edad la que genera dificultades en una
organizacion. También se ve afectado el disefio de la estructura organizacional, como la
forma de manejar la atraccion de talento, entre otros factores. De hecho, hay ocasiones en
las que personas de una misma generacion no coinciden con las decisiones y forma de
actuar de la empresa. Por esta razdn, se puede deducir que un unico modelo de gestion y
normatividad no sirve para todos los trabajadores. Esto ha llevado a que las organizaciones
briden gran importancia a la investigacion de que facultades valoran las personas
dependiendo de su generacion y de qué forma actuan frente a sus labores.

El origen del estudio de las generaciones viene desde la sociologia con Karl Mannheim
en el afio 1963, quien introdujo una nueva perspectiva sobre las caracteristicas que rigen o
distinguen a una generacién. Dijo, entonces, que el nacimiento de las personas en un mismo

afio o década, solo los ubica en un tiempo, pero lo que de verdad determina que tengan
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cosas en comun son las vivencias de eventos historicos, y procesos sociales, que los lleven
a pensar de una forma similar. Llopis (2009) citando al politélogo, Ronald Inglehart (1998)
en el aflo 1977, introdujo un concepto o perspectiva similar a la de Mannheim, en el cual
dice que los eventos sociales, politicos y econdomicos en los afios previos a la adultez hacen
que se produzca la identidad de una generacion y que permanezca a lo largo de sus vidas.
En el afio 1998, Inglehart da a conocer, en uno de sus libros, como el desarrollo econdémico,
asi como el cambio cultural y politico, siguen patrones predecibles. (Llopis, 2009, citando a
Inglehart, 1998)

Gracias a los estudios, y opiniones de los diferentes expertos, se han estudiado mas a
fondo las caracteristicas que identifican a una generacion de otra. Segun afirma la compaiiia
SOLO Consultores (2015), las cuatro generaciones que todavia conviven en una compafiia
son:

e Los “Veteranos” (nacidos antes de 1946),

e Los “Baby Boomers” (nacidos entre 1946 y 1964),

e La “Generacion X (nacida entre 1965 y 1980)

e La “Generacion Y” o del “Milenio” (nacida después de 1980).

Cada una de estas generaciones ha sido impactada por cambios, ya sean sociales,
politicos o econdmicos. En consecuencia, esto los lleva a tener caracteristicas en comdn
mas alla de pertenecer todos a un mismo afio o tiempo de nacimiento. Asi mismo, hace que
cada una de esas personas tengan diferentes objetivos y expectativas frente a su trabajo,
sobre esto hablo, Alejandro Masco, socio de Oxford partners, durante el 9° congreso
regional de recursos humanos “Liderando el Cambio”, organizado por la universidad de

Blas Pascal. En el congreso, SOLO Consultores (2015) dio un concepto y opinion muy
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similar a las de los soci6logos y politdlogos anteriormente expuestos. Por afios las empresas
han tenido que lidiar con los diferentes valores, ideas y actitudes de sus empleados, pero
esta actitud se debe a que hoy en dia esto es un problema para las organizaciones. Como lo
afirma la compafiia, por primera vez hay cuatro generaciones compartiendo y enfrentandose
a sus diferencias, lo que ha llevado a que se estudie la estructura general de la empresa,
desde los horarios, hasta el tipo de vestimenta que se debe usar.

Las variables demogréficas y sociales como el aumento de la expectativa de vida para
varones y mujeres, mejores niveles de calificacion laboral —medida en términos de niveles
de educacion para ambos—, sumado a la insercion masiva de la mujer al mercado de
trabajo, han producido cambios representativos en las dinamicas laborales. Entre ellos, el
haber permitido que en este momento en las organizaciones se encuentren los llamados
Baby Boomers, con la Generacion X y la Generacion Y. De hecho, los Millennials, también
conocidos como Generacion Y, comprenden el 33,5% de la poblacion colombiana. La
cuarta generacion de la que algunos hablan es la de los Veteranos (Idrovo, 2016).

Ciro Gomez Ardila, director y profesor de las areas de Control y Analisis de decisiones
de INALDE Business School (2016), afirma que se debe ser cuidadoso con las
generaciones partiendo de las siguientes 10 razones y comportamientos de las personas:

e Son muchas las influencias que recibimos, segun Gomez. La época en la que
nacemos realmente nos influye, pero no solo somos fruto de ese tiempo, sino de
la educacion que recibimos, de lo que haya pasado en nuestra infancia.

e También somos nuestras decisiones. Aun después de lo que hayamos vivido o
cdmo nos hayamos criado, podemos tomar nuestras propias decisiones, las cuales

hacen de nosotros lo que somos.
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e Las circunstancias no son iguales para toda la generacién. Las nuevas
generaciones tienen el privilegio de contar con internet, mientras que las
anteriores no. No obstante, no todos los que pertenecen a la nueva generacion
cuentan con este privilegio, pues, es evidente que el internet y las tecnologias no
han llegado a territorios apartados como ocurre en Colombia.

e La naturaleza humana es la misma, a pesar de que hayan cambiado muchas
cosas, por ejemplo, las motivaciones que nos llevan a enamorarnos y a trabajar.

e Todo tiempo pasado fue mejor. Generacidn tras generacion, los mayores siempre
han pensado que ya nada es lo mismo y que la nueva generacion de su época esta
perdida.

e Elgusto por la sencillez. Nos gustan las respuestas simples, los estereotipos y
etiquetar a las personas.

e Latranquilidad de sentirse parte de algo. Nos gusta pertenecer a ciertos grupos,
como a generaciones o equipos de futbol.

e El creer que después de mi, el diluvio. No solo nos gusta pertenecer a un grupo,
sino creer que los demas, no valen tanto como el nuestro.

e Las profecias autocumplidas. Si como directivos suponemos un comportamiento,
es posible que terminemos creandolo en un proceso de profecia autocumplida. Si
creemos, por ejemplo, que no es bueno invertir en capacitacion de una
generacion determinada porque se van muy rapido de la empresa, es posible que,
en efecto, se terminen yendo, pero porque no se sienten valorados ni ven que se

invierta en su capacitacion y futuro.



Revision sistematica sobre la presencia de brechas en organizaciones 27

e Ignoramos lo que nos contradice y evidenciamos lo que nos reforma. Si creemos
que una generacion se debe portar de cierta forma y un miembro de ella se
comporta asi, confirmamos con entusiasmo lo que creemos. Pero si, por el
contrario, su conducta se aleja del patrén, tendemos a ignorarlo o verlo
“anomalia”, incluso como “la excepcion que confirma la regla”, prueba maxima
de la dificultad de aceptar que sencillamente podemos estar equivocados.

Estas 10 razones pueden servir para que las empresas tomen precaucién con esta brecha
generacional, debido a que pueden impactar de forma positiva o negativa dentro de las
mismas.

El concepto de brecha digital surgio a principios de los afios 90 y, desde entonces, se
emplea para hacer referencia a las desigualdades que existen en cuanto al acceso y uso de
las tecnologias de la informacion y la comunicacion —TIC—. Segun Espinoza, 2010,
citando a la Oficina para la Cooperacién y Desarrollo Econémico (OCDE), el término
brecha digital se refiere a:

La distancia existente entre areas individuales, residenciales, de negocios y
geogréficas en los diferentes niveles socioeconomicos en relacion a sus
oportunidades para acceder a las nuevas tecnologias de la informacion y la
comunicacion, asi como al uso de Internet, lo que acaba reflejando diferencias tanto
entre paises como dentro de los mismos (OECD 2001, p.1).

Ademas, Ortiz (2012), de la comunidad del conocimiento BBVA, las diferencias
culturales y econdmicas en los paises subdesarrollados hace que solamente un 10% de la
poblacion tenga acceso a Internet mientras que en los paises mas industrializados la cifra es

de un 58% aproximadamente.


http://www.oecd.org/pages/0,3417,es_36288966_36287974_1_1_1_1_1,00.html
http://www.oecd.org/document/51/0,3746,en_2649_33757_1814131_1_1_1_1,00.html
http://www.oecd.org/document/51/0,3746,en_2649_33757_1814131_1_1_1_1,00.html
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Marco legal

Cabe considerar, por otra parte, que actualmente la poblacion es mas longeva, que han
mejorado los niveles de educacion en la infancia y que hay mayor acceso al agua potable y
los sistemas de saneamiento (United Nations International Children's Emergency Fund,
2018). Estos factores inciden notablemente en el aumento de ingresos y calidad de vida en
la poblacion. Adicionalmente, la era digital conecta a los individuos alrededor del mundo.
Entre los afios 1990 y 2015, la pobreza disminuy6 en mas de dos terceras partes en los
paises en desarrollo, este logro se obtuvo, en parte, por el trabajo que realizan 7.300
millones de personas (Jahan, 2015). Por ello, la ley colombiana busca garantizar los
derechos de los trabajadores en el sector publico y privado, fijando mecanismos que
permitan erradicar las formas de discriminacion en el ambito laboral. Es necesario recalcar
que, en promedio, las mujeres ganan un 25% menos que los hombres en Colombia (Grueso,
s.f, p, 3). Igualmente, cifras del Ministerio del Trabajo indican que para el afio 2017 la tasa
mas alta de desempleo con un 16, 3% se presentd en personas entre los 18 a 28 afios
(Ministerio de trabajo, 2017). Por consiguiente, la Constitucion Politica de 1991 (Asamblea
Nacional Constituyente, 1991, p. 54-58), estipula en el articulo 53:

Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracion minima vital y
movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo;
irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas laborales;
facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situacion
mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion e interpretacion de las
fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre formalidades establecidas

por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad social, la
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capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccion especial a la
mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad. El Estado garantiza el derecho
al pago oportuno y al reajuste periodico de las pensiones legales. Los convenios
internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte de la legislacion
interna. La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden
menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores.
Ahora bien, para garantizar la igualdad salarial, surge la ley 1496 del 29 de diciembre
del 2011 en su articulo 10 del Codigo Sustantivo del Trabajo (p. 16). Con el fin de generar
condiciones de igualdad en el trabajo sin que se establezcan diferencias por edad, género,
sexo, nacionalidad, raza, religion, opinion politica o actividades sindicales ademas de
promover el acceso de las mujeres y jovenes al entorno laboral, postula que:
Todos los trabajadores y trabajadoras son iguales ante la ley, tienen la misma
proteccidn y garantias, en consecuencia, queda abolido cualquier tipo de
distincion por razon del caracter intelectual o material de la labor, su forma a

retribucion, el género a sexo salvo las excepciones establecidas por la ley.

Antecedentes investigativos

Las brechas generacionales, de género, salariales y digitales son temas de interés para
diversas disciplinas y contextos en el mundo, las cuales tienen un gran impacto en
diferentes aspectos, como, por ejemplo, el rol y el estatus de las personas, su desempefio, la
dinamica como funcionan los grupos en las organizaciones, la participacion, el
reconocimiento, el liderazgo, el empoderamiento, entre otros. También, es pertinente
enumerar aspectos organizacionales como, el clima, la cultura, el ambiente de trabajo, que

se pueden ver afectados por la forma como las empresas manejan las brechas. Gracias a
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esto, aparecen en los Gltimos afios multiples investigaciones que se interesan por el estudio
de las diferencias entre los individuos y los grupos en las empresas.

Inicialmente, encontramos los estudios de Alterson, Ameijeiras, Mangoni, Russo &
Zappia (2016), quienes analizaron las principales caracteristicas y consecuencias de las
relaciones de los millennials con la autoridad mediante una investigacion descriptiva en la
que realizaron diez entrevistas a conductores de equipos de trabajo de diferentes niveles
jerarquicos y aplicaron encuestas por internet, de las que obtuvieron un total de
cuatrocientos setenta respuestas estableciendo que los millennials plantean exigencias
mayores a las que son requeridas por empleados de mayor edad, ya que estan en busqueda
de puestos trabajos de conduccion, lo que modifica la relacion entre figuras de autoridad en
las organizaciones. Asi mismo, esta generacion reconoce como simbolo de autoridad la
experiencia, prefiere como jefes al género masculino y buscan el constante reconocimiento
de sus logros. Los autores plantean que los desacuerdos entre la expectativa de los
millennials y la percepcion de sus jefes, pueden originar conflictos en la relacion laboral.
Por dltimo, concluyen que a diferencia de lo que dice la literatura cientifica, los millennials
aspiran a permanecer en sus trabajos actuales entre cuatro y diez afios poniendo como
prioridad sus expectativas econdmicas a la hora de tomar la decisién de renunciar a su
empleo.

A su vez, Rodriguez & Peléez (2010), realizaron una revision literaria con el fin de
identificar la convivencia de diferentes generaciones en las empresas en relacion con la
compatibilizacién y liderazgo integral. Inicialmente, especifican que la fecha de
nacimiento, las experiencias historicas y socioculturales son factores determinantes al
identificar el surgimiento y fin de una generacion. También, retoman la categorizacion que

utilizan diferentes autores como Revvers & Oh (2007), Ogg & Bonalvet (2006), entre otros,
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al momento de clasificar a las generaciones, en busca de reconocer cual es la actitud,
valores y comportamiento empresarial que identifican a cada generacion. Posteriormente,
estudian teorias relacionadas al liderazgo competente que especifiquen el como se puede
lograr un liderazgo integral. En ultimo lugar, sintetizan las lineas de accién que debe seguir
una organizacion para enfrentar exitosamente la integracion generacional. Estos autores
encontraron que la mayoria de investigaciones realizadas han sido basadas en estudios de
caracter local, geogréfico, escolar o universitario y proponen que uno de los grandes retos a
los que se enfrentan las organizaciones en la actualidad es utilizar lineas de accién
adecuadas para poder afrontar con éxito la integracion generacional y evitar los conflictos
mediante el liderazgo.

La investigacion de Diaz & Gonzales (2012), tiene como objetivo evaluar diferencias
entre grupos generacionales en las variables autoeficacia en el uso del condon, autoeficacia
para evitar conductas de riesgo y machismo. Estos autores retoman el concepto de
autoeficacia sobre la teoria cognitivo social de Bandura (1977), como la conviccion que
posee una persona para realizar acciones determinadas, debido a que su comportamiento se
basa en creer que tiene la capacidad de realizar una actividad. En relacién con el machismo,
los autores lo definen, segln Castafieda (2002), como una agrupacion de comportamiento e
ideales que aseveran que la mujer es inferior al hombre. Ademas, realizan una clasificacion
de grupos generacionales como lo son los Silenciosos, Baby Boomers, Generacion X y
Generacion Milenio, basados en los estudios de Bickel & Brown, (2005); Sanchez (2008),
en total participaron 575 personas. Utilizaron como instrumentos diferentes escalas y
analizaron los resultados mediante el programa PSW 18 y el analisis ANOVA de un factor
con el ajuste de Bonferroni (1963), de los cuales obtuvieron diferencias significativas entre

los grupos generacionales y las variables de estudio. En adicion, Diaz & Gonzales (2012),
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mantienen la idea de que al momento de realizar programas de prevencion relacionados a
las conductas de riesgo sexual se debe tener en cuenta la diferencia generacional entre la
poblacién. Finalmente, respaldan los estudios de Rocha & Ramirez (2011), en los que se
postula que hay una diferencia entre sexo y género al momento de identificar si las
personas tienen o no conductas de autoeficiencia.

También, encontramos el estudio de Barandica (2014), quien esté interesada en la
existencia de diferencias en generaciones que traen consigo multiples oportunidades y
dificultades a las organizaciones modernas. Para ello, se basa en la clasificacion
generacional de los autores Rodriguez & Peldez (2010). Mientras que Reeves & Oh (2007),
buscan validar la teoria generacional para comprobar si lo que argumentan diversos autores,
sobre las generaciones Baby Boomers, Generacion X o Generacion Y, sus valores,
estereotipos y motivaciones, esta relacionado con lo que sienten los individuos. Estos
autores, aplican un cuestionario a 60 individuos pertenecientes a las generaciones ya
mencionadas, con la condicién de que deben formar parte de una organizacion. Entre sus
resultados se destaca que la generacion X y Y estan interesadas por tener un empleo estable
y prolongar su estancia en las organizaciones. También, afirman que las generaciones se
encuentran motivadas por diferentes factores, en la generacion tradicionalista es el salario,
en cambio los Baby Boomers ven el salario como una gratificacion ya preestablecida con
valores algo superiores. La generacion X se encuentra motivada por la conciliacion laboral
y, la generacion Y da respuestas homogeneas dirigiendo el resultado de proyectos y la
busqueda del feedback en un 50%. A modo de conclusién, Barandica (2014), postula que
hay una relacion entre la teoria generacional, los valores, motivaciones y estereotipos que
sienten los individuos. Adicionalmente, confirma la existencia de estas cuatro generaciones

en contextos organizacionales y que estas responden a diferentes patrones en los que sus
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factores de motivacion varian por pertenecer a una generacion determinada y los sucesos
que han atravesado a lo largo de sus vidas.

A traves de una revision literaria Rodriguez & Peldez (2010), encontraron que la
mayoria de las investigaciones realizadas sobre brechas generacionales han estado “basadas
en estudios de carécter local, geogréfico, escolar o universitario” (p.162). “Estos analisis no
han tenido en cuenta poblaciones amplias que representen todos los estatus sociales o
interraciales que puedan dar una visién completa y no solo en &mbitos reducidos” (Reeves
y Oh, 2007 como se citd en Rodriguez & Pelaez, 2010, p.162). “La mayoria de los estudios
se han centrado en colectivos de los EEUU” (p.162) y, en muchos casos, “los analisis se
han orientado hacia una generacion especifica. Las clasificaciones de generaciones que mas
reconocimiento tienen son las de los autores antes mencionados, Howe & Strauss (2009) y
Lancaster y Stillman (2002) (citado por Rodriguez & Pelaez, 2010, p.162).

Estos autores, también proponen que uno de los grandes retos a los que se enfrentan las
organizaciones en la actualidad es utilizar lineas de accion adecuadas para poder afrontar
con éxito la integracion generacional y evitar los conflictos mediante el liderazgo. Este
liderazgo, ha de ser entendido como un fendmeno colectivo que integre a todo el personal
de la organizacion para asi dar un adecuado desarrollo del equipo de trabajo, a la vez, ha de
tener en cuenta, la presencia de las generaciones actuales y las venideras, donde las
empresas puedan encontrar herramientas para potenciar la eficacia empresarial (Rodriguez
& Pelaez, 2010).

Cabe mencionar a Alterson et al. (2016), debido a que estos autores analizan las
principales caracteristicas y consecuencias de las relaciones de los Millennials con la
autoridad mediante una investigacion descriptiva en la que aplicaron 10 entrevistas a

conductores de equipos de trabajo de diferentes niveles jerarquicos y una encuesta realizada
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por internet, en la que obtuvieron un total de 470 respuestas estableciendo que los
millennials plantean exigencias mayores a las que son requeridas por empleados de mayor
edad. Ademas, estos buscan puestos de conduccion modificando la relacién entre figuras de
autoridad en las organizaciones. Asi mismo, esta generacion reconoce como simbolo de
autoridad la experiencia, prefieren un jefe de sexo masculino y buscan de sus jefes el
reconocimiento de sus logros. Alterson et al. (2016) plantean que los desacuerdos entre la
expectativa de los Millennials y la percepcion de sus jefes pueden originar conflictos en la
relacion laboral y que a diferencia de lo que dice la literatura cientifica los Millennials
aspiran a permanecer en sus trabajos actuales entre cuatro y diez afios, poniendo como
prioridad sus expectativas econdmicas a la hora de tomar la decision de renunciar a su
empleo.

El estudio de Chirinos (2009), muestra como la gestion de recursos humanos se ve
afectada por la brecha generacional haciendo una relacion entre seleccion de personal y
época generacional, debido a que la cohorte generacional de los individuos incide en la
conformacion de valores y caracteristicas que influyen positiva o negativamente en la
organizacion. Estos valores son producto de la influencia del entorno, la sociedad y la
cultura que terminan configurando a la persona con valores individuales y colectivos.
Realizar la evaluacion de candidatos a un empleo, en relacion con la época generacional,
permite integrar una fuerza de trabajo acorde con las exigencias humanas que son
apetecidas por la institucién, debido a que hace falta, por parte de las organizaciones
educativas, una toma de conciencia de las personas que trabajan en la organizacion, puesto
que éstos tienen necesidades basicas relacionadas con su supervivencia, la cual demanda el
mundo en su actualidad y donde se perfilan competencias y valores que son compartidos a

la nueva fuerza laboral.
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En adicion, cada época cuenta con significaciones propias del hecho de ser mujer y los
roles que deben cumplir. Por ejemplo, no es lo mismo ser mujer en los 60’s e ingresar al
mercado laboral que serlo en los 90’s. Por ello, Guzman (2001) analiza los cambios
generacionales en la trayectoria laboral de tres cohortes sucesivas de mujeres chilenas y los
factores que intervienen en su constitucion. Asi pues, se toma como cohorte inicial a
mujeres que nacieron entre 1940 y 1950 —denominado como la cohorte mayor—. Desde
alli se indagan a hijas y nietas y sus cohortes generacionales. Esta investigacion se basé en
la aplicacién de una encuesta que indaga oportunidades de insercién, tipo y calidad de los
empleos, entre otros componentes como movilidad ocupacional, trayectoria, logros y
perspectivas futuras de las mujeres en el ambito laboral. Luego, se realizaron entrevistas
que buscaban profundizar en los factores que incidian en las trayectorias y procesos de
significacion que alimentan las decisiones y préacticas de las mujeres en el trabajo,
encontrando que la diferencia entre madres e hijas es significativa en todas las cohortes
debido a que, en cuanto a las hijas, existe un mejor trato a nivel laboral y una mayor
cantidad de oportunidades, logradas por la extension del sistema educativo, modernizacion
del pais y la intervencion que ejercieron las madres en contextos laborales, fomentando
nuevos valores socioculturales que les abrieron paso a sus hijas en estos contextos.
Adicionalmente, en la primera cohorte se encontrd que las mujeres ingresaban al mercado
laboral porque en su familia presentaban situaciones econdémicas criticas. Sin embargo, las
mas jovenes se encontraban motivadas por la autorrealizacion. Otra diferencia significativa
entre las cohortes es que las mujeres de generaciones mayores es que no buscaban subir de
posicion dentro de la organizacidn a diferencia de las cohortes jévenes que esperaban
ascender de posicion. En conclusion, diferentes factores como trasformaciones sociales,

econdmicas Y culturales de un pais intervienen en la trayectoria laboral de las mujeres.
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Estas transformaciones son interpretadas por ellas de manera diferente a lo largo de sus
vidas, invitandoles a ser reconocidas como sujetos de derecho en entornos familiares,
laborales y publicos.

Ademas, se encuentra el estudio de Ganga, Pifiones, Pedraja & Valderrama (2014),
quienes realiza un analisis cuantitativo de fuentes secundarias como publicaciones de la
Organizacion Internacional del Trabajo, la Comision Econdmica para América Latina y el
Caribe, revistas cientificas, entre otras, que han abordado el tema de desigualdad de género,
en busca de proporcionar datos que den cuenta del verdadero reto al que se enfrentan
administradores latinoamericanos. Enfocandose en los avances del tema de género
mostrando que entre los 80 y el 2008 ha aumentado el nivel de ingresos de mujeres en el
entorno laboral, promoviendo la participacion de las mujeres en estos contextos y
reduciendo la brecha de género, en parte por la inclusion de estas en entornos educativos.
No obstante, la remuneracidn salarial sigue siendo mayor para los hombres, con una menor
tasa de desempleo en comparacion con las mujeres. Estos factores se adjudican al espacio
que han ganado las mujeres en la toma de decisiones politicas, sin embargo, es de notar la
poca presencia de estas en contextos politicos relacionadas con la presidencia de paises
latinoamericanos, o participacion en gabinetes ministeriales. Por ultimo, afirman que las
mujeres buscan espacios de igualdad en la sociedad, ganando nuevos roles en la sociedad
con esfuerzo y que la desigualdad de género es un fenémeno que se encuentra latente a
pesar de los avances que se han logrado en la ultima década.

Estudios de la OIT (2017), que indagan la relacion entre la brecha de género y los
factores con los que se enfrentan las mujeres en el empleo, muestran que mundialmente se
les dificulta a las mujeres obtener trabajos donde no se encuentren en condiciones de

vulnerabilidad, identificando una diferencia del 26% en la tasa de participacion laboral de
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mujeres con un 49% a diferencia de los hombres que presentan un 75%. Aunque, en
algunas regiones, la tasa llega a aumentar al 50%, este problema es evidente en el norte de
Africa y los Estados arabes con una tasa de desempleo que supera 16% en mujeres. Esta
organizacion afirma que el reducir la brecha de género relacionada con la participacion
laboral impulsaria el PIB mundial, de la que se beneficiarian sobre todo las regiones en
crecimiento, Por otro lado, retoman a ILO & Gallup, quienes muestran que, sin importar la
situacion laboral, las mujeres prefieren ubicarse en empleos remunerados en un 70%. No
obstante, se ven forzadas a cumplir los roles tradicionales de género, donde el 20% de los
hombres y el 14% mujeres creen que las mujeres no deben tener un trabajo remunerado por
fuera del hogar. Finalmente, la OIT declara que el reducir las brechas de género en la fuerza
laboral, trae beneficios a la economia global.

Boast (2011) hace un analisis acerca de las conferencias brindadas por Jorge Scala
(2010), autor del libro “el Género como herramienta de poder”, afirmando que la ideologia
de género no es un hecho asumido tan facilmente por la sociedad. Esta necesita para su
desarrollo tres herramientas fundamentales: la principal es la educacion ya que es la
primera interaccién del nifio con la sociedad, en la cual se empiezan a formar los conceptos
y creencias que él va a tener sobre el mundo, por otro lado estan los medios de
comunicacion los cuales son otro medio por el cual el nifio recibe informacién sobre la
sexualidad y son los que mayor influencia tienen sobre él y la sociedad en la que se
encuentra; por ultimo, se encuentra el poder legislativo el cual se encarga de las leyes y
normas de la sociedad, es el encargado de decir que es bueno y que es malo.

La intencién de Scala (2010), segin Boast (2011), era movilizar dos sectores de la
sociedad, los periodistas y los padres de familia, con la intencién de llamar su atencion ya

gue estos dos sectores de la sociedad tienen una alta responsabilidad moral de revelar y
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denunciar los comportamientos sociales y actitudes politicas de los partidos puesto que el
silencio ayuda a la ideologia por omision. Tal como lo menciona Scala (2010) citado por
Boast (2011), en una conferencia ofrecida en un colegio madrilefio “ustedes son una
generacion, que para los impulsores de esta ideologia, les consideran una generacion
perdida, no les interesan, por eso les imponen leyes que no pueden dejar de acatar” (parr.8),
es decir, los padres de familia y periodistas como movilizadores y constructores sociales en
el desarrollo, de nifios, nifias y adolescentes son quienes deberan generar desarrollo e
implementacion social de la ideologia de género. De lo contrario, no habra necesidad de
construir los colegios; el entorno social y la TV se encargaran de que nadie interfiera en sus
planes.

Por otro lado, un informe presentado por la Universidad de la Sabana en el afio 2014,
muestra que, “durante varios afios, Colombia ha tenido diferencias salariales entre hombres
y mujeres” (Diaz, 2014, parr.1). Sin embargo, dichas diferencias han tratado de ser
reducidas. Y que en las Ultimas décadas se han tomado medidas legales que promueven la
igualdad de género, tales como los Articulos 13 y 43 de la Constitucion o el Articulo 143
del Codigo Laboral. De la misma manera, la ley 50 de 1990 protege los derechos laborales
de la mujer embarazada y la Ley 581 de 2000, o Ley de cuotas, reglamenta la adecuada y
efectiva participacion de la mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y
organos del poder publico (Congreso de Colombia, 2000). Con lo anterior la investigacion
busca analizar diversos escenarios en los cuales las mujeres tengan condiciones similares a
las de los hombres, con el fin de descartar que la brecha en los salarios se presente
estrictamente a causa del género. Se tomd para esto una poblacion de hombres y mujeres
gue se encuentran entre 18 y 65 afios de edad. Finalmente, con el articulo podemos develar

que las mujeres en Colombia tienen mayores ingresos segln su escolaridad y su sector
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laboral. Igualmente, no se puede afirmar que la brecha salarial se debe solamente a la
discriminacion por género, puesto que como se observa en el estudio, las mujeres en
ocasiones eligen no participar en el mercado laboral o reducir su participacion en cuanto a
horas laboradas para dedicar tiempo a su familia. También podemos observar que, cuando
la mujer vive en zona rural, se ve afectado negativamente el salario, ya que la demanda de
trabajos ofertados se centra en mayor esfuerzo fisico y menor esfuerzo intelectual. Y el
estudio, finalmente, evidencia que las caracteristicas individuales estan ligadas a la
productividad de los individuos, es decir, los logros educativos y experiencia laboral.

Por otra parte, desde el afio 2006 en Colombia aparecieron politicas para aumentar las
TIC en todo el pais, pero esto no ha funcionado ya que en algunos lugares es nula, ademas,
Colombia cuenta con indices por debajo del promedio en cuestiones relacionadas con las
TIC (Zambrano, 2009). Sin embargo Cuayal & Figueroa, (2016) afirman que para
Colombia las TIC son un elemento importante ya que favorecen a distintos sectores de la
economia y se han creado diferentes politicas y programas sobre estas, los cuales se
enfocan en tres necesidades: primero, infraestructura para ampliar las redes de telefonia e
internet y que estas lleguen a areas rurales; segundo, todo el mundo ha de tener acceso a lo
anterior y; tercero, visibilizar las TIC para toda la poblacion por medio de programas de
capacitacion, todo esto se planted con el fin de la insercion de Colombia en el mundo
digital. Dado lo anterior se puede notar que la insercion tecnoldgica es un tema relevante
para los paises pobres (Lera, 2003), por la poca capacidad que tienen para acceder a las
nuevas tecnologias. Con esto se puede notar las diferencias de acceso a las TIC entre paises
y dentro del mismo pais en las diferentes regiones y estratos. Se puede concluir que la
realidad econémica actual viene marcada por tres grandes fendmenos, primero la

globalizacion de los mercados; segundo el desarrollo de la economia digital o economia del
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conocimiento; tercero y Gltimo los cambios que estan generando ambos en la organizacion
econdmica, social actual y que la nocion de economia digital esta asociada al desarrollo de
las tecnologias de informacion y la comunicacion (TIC).

Asi mismo, tal como lo explica Dupuy, (2007), en Estados Unidos en los afios 80’s
aparece el término fractura digital, el cual ha crecido exponencialmente en el desarrollo de
las TIC, afirmando que en la actualidad el acceso a ellas genera desigualdad y por ello es
necesario identificar la fractura tecnologia relacionada con contextos culturales o sociales
ademas del acceso real y practico a éstas. Si bien es cierto que el tema de la fractura digital
ha sido objeto de una utilizacion politica, ideoldgica o simplemente mediatica discutible, no
por eso es menos cierto que el desarrollo rapido de las TIC oculta verdaderos riesgos de
cohesion socioeconomica o incluso territorial, que es mejor anticipar. La expresion
"fractura digital™ invita a esa anticipacion mejor que "brecha digital”. A pesar de las
tendencias a la liberalizacion, a la descentralizacion, a la mundializacion, y a pesar de la
llegada de distintas formas de la gobernanza internacional declaradas por la UIT a partir de
1992, en Buenos Aires, luego en 1998 en Malta y, finalmente, en 2002 en Estambul, los
poderes publicos nacionales no podran desentenderse de la tarea de reducir la fractura
digital: "Los gobiernos tienen un papel clave en el desarrollo de las telecomunicaciones, y
se les ruega establecer urgentemente un medio ambiente favorable para la promocion de los
accesos abordables a los servicios basicos de las telecomunicaciones” (Declaracion de
Estambul, CMDT, abril de 2002, p.126).

Ahora bien, la investigacidn titulada la brecha digital en el Estado de Aguas Calientes de
Guzman, Mufioz, & Alvarez, (2014), muestra que el uso TIC se convierte en un elemento
clave para la transformacion de las sociedades de la informacién y del conocimiento. Sin

embargo, se presentan dificultades en el acceso y uso de las TIC que ha contribuido a
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generar brechas digitales entre la poblacién impidiendo el desarrollo econdémico y humano.
Estos autores definen la brecha digital es un fendmeno multidimensional que dificulta la
definicion de estrategias y politicas que buscan evitar la exclusion de las personas en
relacion con la cultura digital. EI objetivo principal de esta revision es dar una apreciacion
de la situacién del Estado de Aguas Calientes respecto a la brecha digital para los puntos de
infraestructura, alfabetizacion digital y estrategias gubernamentales en un contexto nacional
(Guzman, Mufioz, & Alvarez, 2014, p.54). Mediante, un mapeo de la brecha digital en el
Estado de Aguas Calientes se encontrd que existen progresos importantes en disminucion
de brecha digital con relacion a los puntos de infraestructura instalada y estrategias
gubernamentales. Sin embargo, un hallazgo importante en el mapeo indica que en el punto
de alfabetizacion digital los datos sefialan que alrededor del 50% de la poblacion presenta
deficiencias en destrezas y capacidades digitales en el manejo de la computadora e internet.
La investigacion presentada por Alderete (2011), corrobora que el desarrollo de las
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) ha afectado significativamente al
mercado laboral, puesto que el avance de las tecnologias ha transformado la relacion entre
educacion, empleo y aparato productivo, dando paso a nuevos paradigmas, generando un
impacto importante sobre el mercado laboral, particularmente, sobre la brecha salarial entre
trabajadores calificados y no calificados. Igualmente, podemos observar y afirmar que
existe una inmensa brecha en las TIC o brecha digital entre los paises desarrollados y en
desarrollo independientemente de como la midamos, es decir, se observan marcadas
diferencias en la difusion de las TIC, y particularmente en el acceso a Internet. Finalmente
es importante precisar que, en el ambito de las actividades productivas, el tamafio de las
empresas asi como el nivel educativo de los empleados también son factores que influyen

en el nivel de utilizacién de las TIC. A nivel empresarial, Argentina, como cualquier otro
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pais que desea ser competitivo y convertirse en un jugador exitoso en el mercado global,

necesita que sus empresas dispongan de tecnologias para poder competir.

Meétodo

A través de los afios se puede apreciar literatura cientifica con multiples estudios que
indagan los mismos fendmenos, problemas o hipotesis de investigacion, estos surgen
porque los investigadores desconocen lo que otros investigadores estan haciendo, porque
hay dudas sobre los resultados obtenidos en investigaciones pasadas, 0 porque se desea
extender los hallazgos encontrados. En vista de ello, se mostro gran interés en revisar e
integrar sistematicamente la literatura como tipo de investigacion. Este interés se convierte
con los afios es un disefio de investigacion observacional y retrospectivo que se conoce
como revision sistematica. Para Last, “es la aplicacion de estrategias que limitan la
comision de sesgos al integrar, analizar criticamente y sintetizar todos los estudios
relevantes sobre un topico” (2001, p 176-177). Por otra parte, esta es un tipo de
investigacion cientifica sobre un tema determinado, en el que se utilizan métodos
sistematicos con el fin de ubicar, elegir y valor de manera critica publicaciones cientificas
que sean relevantes para responder a una pregunta de investigacion (Sanchez, 2010).

El siguiente trabajo investigativo busca realizar un analisis cuantitativo de datos
textuales mediante una revisidn sistematica que consta de un disefio de investigacion
observacional y retrospectivo, que recopila estudios primarios que respondan a la pregunta
de investigacién. Por ello, la unidad de analisis y muestra seran los articulos encontrados en
las bases de datos de Redalyc y Scielo relacionados con el fendmeno brechas

generacionales, de género, salario y digitales en las organizaciones.
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Variables

Brecha generacional: no sélo es una cuestion de edades, ideologias, gustos y maneras
distintas de entender los negocios y el mundo general, sino que es una despiadada
competencia entre los grupos de "jévenes sin experiencia" y los grupos de "maduros con
experiencia”. (Garcia, 2015, p. 52)

Brecha género: cuando la vision la diferencia sexual entre hombre y mujer radica en
factores como separaciones, inferioridad, exclusién y opresion que son utilizados para
justificar una I6gica dominante que oprime ambos géneros fundando un orden social de
relaciones dominantes y sexuales que se transforman en desigualdad entre los sexos,
principalmente, en contextos donde las relaciones jerarquicas se manifiestan en métodos de
control y dominacion del hombre sobre la mujer. (Cabral & Garcia, 2013)

Brecha salarial: se daria por diferencias en la adquisicion de competencias laborales
obtenidas mediante capacitacion, educacion y experiencia laboral. (Gomez, Mac-Auliffe &
Rosselot, 2014)

Brecha digital: es “la separacion que existe entre las personas —comunidades, estados,
paises — que utilizan las TIC como una parte rutinaria de su vida diaria y aquéllas que no
tienen acceso a las mismas y que, aunque las tengan, no saben como utilizarlas” (Santoyo

& Martinez, 2003 como se cito en Fundacion Equidad, 2015, parr.1).

Categorias de Analisis

Id, palabra de busqueda, referencia APA, afio autores, tematica principal, fuente, idioma,
autores, numero de autores, nombre, filiacion institucional, continente de institucion,

metodologia, pais de institucion, objetivo, localizacion de institucion, tipo de institucion
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publica — privada, revista de publicacion, continente de publicacién, pais de publicacién,
titulo, resumen, palabra clave, objetivos, tipo de analisis estadistico, tipo de estudio Leony
Montero (2007), Cdisefio, poblacidn - participantes sujetos, contexto institucion,
procedimiento. Poblacion, sexo, N Muestra, definicion de brecha generacional, variable
psicoldgica asociada y referencias.
Estrategias de busqueda

Se utiliz6 un plan de busqueda en las bases de datos Redalyc y Scielo, donde se utilizan
palabras claves como: brechas generacionales, de género, salariales y digitales dentro de las
organizaciones, diversidad, relacion, diferencias. Asi pues, utilizando estas palabras clave,
se llevo a cabo la exploracion de los articulos publicados entre el 2005 y 2018.
Inicialmente, se planteo el analisis para los ultimos 10 afios, sin embargo, se amplio desde
el 2005, donde la literatura revisada incluia algunos trabajos como se muestra mas adelante.
Las palabras clave se buscaron en el titulo y el resumen.

Seleccion de los articulos

Inicialmente, se dio paso a la identificacion de los articulos donde se encontraron
1176472 a texto completo identificados a través de bldsquedas en las bases de datos Redalyc
y Scielo. Seguidamente, se hizo la seleccidn de articulos donde se encontraron 995107 en
revistas cientificas donde se tuvieron en cuenta las disciplinas administracion (43) y
psicologia (29). Siguiendo la metodologia propuesta por algunos autores (Aguilar &
Correa, 2017; Mobher, Liberati, Tetzlaff & Altman, 2009) se procedié a realizar lectura del
resumen para determinar si cumplian con los criterios de seleccién, divididos en criterio de
inclusion: (a) Articulos enfocados a brechas generacionales, de género, salariales y digitales
dentro de las organizaciones, (b) Articulos que abordaran el temas desde la psicologia,

administracion y antropologia, (c) Articulos de busqueda en idiomas: inglés, portugués y
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espafiol, y criterio de exclusion: (a) Articulos que no se encuentren en texto completo, y (b)
Articulos que no realicen énfasis en sus hallazgos sobre las brechas generacionales, de
género, salariales y digitales dentro de las organizaciones. Se excluyeron un total de 22
articulos los cuales se encontraban duplicados o0 no cumplian con los criterios expuestos
anteriormente dejando un total de 50 articulos que cumplieron con los criterios de seleccion

ya mencionados.

Redalyc Brechas generacionales, género, salariales y digitales en
e organizaciones 2305536 Articulos
Identificacion ) . , . -
Scielo Brechas generacionales, género, salarialesy digitales en
organizaciones 164724 Articulos
Proveccibn Redalyc 101-Revistas Psicologia-Articulos en los Gltimos 14 afios
Y Scielo 70- Revistas Administracion-Articulos en los Gltimos 14 afios
Articulos elegidos sobre brechas generacionales, género, salariales y
) digitales en organizaciones
Elegidos 29 -Articulos de Psicologia
43- Articulos de Administracion
Generacionales  Genero  Salariales  Digitales
Redalyc 8 25 4 7
Incluidos
Scielo 3 3 0 0

Figura 1
Etapas de en la seleccidn de la informacidn a través de las diferentes fases de la revision sistematica,
Directrices: (Aguilar & Correa, 2017) y Moher, Liberati, Tetzlaff & Altman, (2009)

Fuente de elaboracion propia.
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Revision sistemética

Los articulos seleccionados se exportaron para ser leidos a texto completo. Una vez
finalizada la seleccion, se le realiz6 una extraccion de datos utilizando la informacion que
se considera como relevante en una base de datos en Microsoft Excel. Por cada articulo, se
registro en la base de datos la siguiente informacion: estrategia de busqueda (combinacion
de términos), referencia APA, afio de publicacion, tematica principal, fuente, idioma de
publicacion, autores, numero de autores, filiacion institucional, continente de institucion,
pais de institucién, localizacién de institucidn, tipo de institucion, revista de publicacion,
continente de publicacion, pais de publicacion, titulo, resumen, palabras clave, objetivo,
tipo de andlisis estadistico, metodologia, tipo de estudio, disefio, participantes, contexto,
procedimiento, poblacidn, sexo, cantidad de muestra, definicion modelo brecha, variable

psicoldgica asociada, referencias.

Procedimiento

Los articulos se analizaron en tres ciclos: primero, delimitacion de estrategia de
busqueda y seleccion de los estudios, segundo, sistematizacion y lematizacion (asignacion,
formas de etiquetas, ver categorias de analisis) del corpus textual, tercero y altimo, analisis
estadistico descriptivo unidimensional de datos textuales.

Retomando el cddigo Helsinki (Manizi, 2000), y la resolucién 008430 (Ministerio de
Salud, 1993), este tipo de investigaciones no requieren consentimiento informado ya que no
representa ningun riesgo para los seres humanos o animales. No obstante, se realizaran las
debidas citaciones y referencias bibliograficas para no incidir en la ley 1090 del 2006. Las

referencias utilizadas en los andlisis estan sefialadas con asterisco en el listado final.
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Andlisis de datos

A partir del andlisis de los datos con el SPSS, se elabor6 un anélisis estadistico
descriptivo relacionado con indicadores bibliométricos de los articulos y textos analizados.

Para identificar las principales tematicas abordadas en los estudios, se procedio a realizar
un andlisis de recuento de palabras que tiene como supuesto de base que las palabras mas
importantes y significativas seran las que se empleen con mayor frecuencia (Leech &
Onwuegbuzie, 2007), con lo que permite descubrir patrones en las ideas de cualquier
cuerpo de texto (Ryan & Bernard, 2000). Este analisis se realizé con el corpus textual de
los apartados de titulo, resumen, palabras clave y objetivos. Los datos se procesaron con el
programa estadistico SPSS y el SPAD 9.0 los cuales permiten obtener analisis estadistico
descriptivo de la informacidn; y analisis cuantitativo de datos textuales (Aguilar & Correa,

2017).

Consideraciones éticas

La presente investigacion busco proporcionar informacidn relacionada con el fendmeno
de brechas generacionales, de género, salarial y digital en las organizaciones mediante una
revision sistematica en las bases de datos Redalyc y Scielo.

Estas bases se rigen bajo los siguientes parametros del COPE (2014) —Comité de Etica
para Publicaciones—, para las publicaciones: Disefio del estudio y aprobacion ética,
andlisis de datos, autoria, conflictos de interés, proceso de arbitraje, publicacion
redundante, plagio, responsabilidades del editor, relaciones con los medios de
comunicacion, publicidad y como tratar las conductas inapropiadas. Para gque las

investigaciones sean publicadas tienen que cumplir con esas caracteristicas y requisitos.
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Adicionalmente, este trabajo de grado no implico sujetos sino documentos, se hara
una citacion que reconozca los lineamientos de las normas APA, las implicaciones del

Copyright teniendo en cuenta lo que significa el Open Access -0 Acceso Abierto-.

Resultados
Andlisis descriptivo de los estudios

De los 50 estudios analizados se encontré que el 31.4 % fue publicado entre 2005 y
2009, 37.3 % entre 2010y 2014 y el 31.4 % entre 2015 y 2018, lo que muestra que la
publicacion sobre brecha generacional, de género, salarial y digital en las organizaciones,
se ha mantenido lineal en los ultimos afos.

El idioma de publicacion fue en su mayoria espafol (58.8 %), seguido del idioma
portugués (23.5 %), e inglés (17.6 %). El continente con mayor publicacion sobre brecha
generacional, de género, salarial y digital en las organizaciones fue América del Sur
(70.5%), seguido de Europa (27.4%) y Africa (1.9%) destacandose Brasil (35.2%), Espaia
(27.4%) y Mexico (11.7%) como los paises con mayor cantidad de publicaciones. La
metodologia empleada por los estudios como se observa en la tabla 1 es cuantitativa
(60.7%), cualitativa (31.37%), y mixta (7.8%), con estudios de tipo transversal (96%),
longitudinal (1.9%) y discrecional (1.9%).

De los estudios reportados, el perfil de la muestra, con la que investigaron fueron

trabajadores (33.3%), estudiantes (19.6 %) y empresas (11,7%), en lo que corresponde a
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género en su mayoria contaron con participacion masculina y femenina (58.8 %),
unicamente femenino (11.7 %) y masculino (1.9%).

En relacion con el énfasis de estudio de las investigaciones se encontrd que el 60.7%
investiga sobre brecha de género, el 21.5% investiga sobre brecha generacional, el 13.7%
investiga sobre brecha digital, y el 3.9% sobre brecha salarial.

Respecto a los autores con mayor produccion sobre la muestra de articulos fueron

Godoy y Shragay.

Discurso asociado a brecha generacional, de género, salarial y digital en las

organizaciones.

En relacion con el anélisis al corpus textual de los articulos, se puede observar en la
Tabla 1 elementos comunes, en las palabras sustantivas, adjetivas y verbos, que permite
afirmar que las brechas generacionales, de genero, salariales y digitales en organizaciones,
estan asociadas con los procesos de diferencia donde es determinante la representacion que
se le da a ser hombre o mujer. Asi mismo, se pueden detallar algunas palabras asociadas a
las caracteristicas que poseen las organizaciones que pueden ser elementos que aportan a

que estas se mantengan o disminuyan en el tiempo.

Tabla 1.

Palabra con Mayor Frecuencia en Titulos, Resumen y Objetivos Relacionados a Brechas

Generacionales de Género, Salariales y Digitales en Organizaciones
Sustantivos relacion (46), trabajo (44), mujer (42), conducta (42),

diferencia (36), resultado (25), empresa (20), genero (17),
estudio (17), analisis (15), hombre (14), valor (13),
representacion (13), investigacion (13), cargo (13), influencia

(11), medio (11), modelo (11), organizacién (10), percepcién
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(10), comportamiento (10), factor (10), perspectiva (9),
evaluacion (9), expectativa (9), efecto (9), diferente (9),
consejo (8), joven (8), dificultad (8), capital (8), sector (7),
nivel (7), ciencia (7), caracteristica (6), administracion (6), vida
(6), forma (6), compra (6), variable (6), brecha (5), empleado
(5), estudiante (5), poblacion (5), muestra (5), direccion (5),
rol (5), institucion (5), generante (5), impacto (5), implicacién
(5), brecha (5), puesto (5), papel (5), estrategia (5).

Adjetivos femenino (22), alto (22), social (21), laboral (17), salarial (11),
subjetivo (9), , nuevo (8), familiar (8), principal (8),
empresarial, (8), posible (8), emprendedor (7), cualitativo (7),
significativo (7), mayor (7), organizacional (7), universitario
(6), generacional (6), negativo, (6), masculino, (6), mismo (6),
retributivo (6), digital (5), financiero (5), profesional (5).

Verbos ser (35), generar (26), analizar (20), identificar (16), tener (12),
relacionar (12), existir, (9), realizar (7), mostrar (6), basar (6),
presentar (5), considerar (6), hacer (6), poder (6), privar (6),

estudiar (5), comprender (5), utilizar (5).

Fuente: elaboracion propia

La Tabla 2 referente a los segmentos repetidos (consecucion de dos 0 mas palabras con
alta frecuencia de aparicion en el corpus) muestra prevalencia en las palabras en relacion
con los modelos en los estudios revisados que corresponden a diferencias de género,
generacionales y digitales, pero no salariales. Asi mismo, sugiere una relacion entre el
estudio de brechas generacionales de género, salariales, digitales y capital humano, valores
de trabajo, expectativas de alto crecimiento, conducta organizacional civica; en menor
medida entre implicacion con el trabajo, expectativa de alto crecimiento, tipos de actitudes

y conductas, trabajo, satisfaccion laboral y representaciones sociales.

Tabla 2
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Segmentos con Mayor Frecuencia en el Titulo, Resumen y Objetivos en los estudios

Segmento Frecuencia Segmento Frecuencia

Diferencias de género 20 Medios sociales 5

Capital humano 10 Conduc_tas relacionadas con 4
el trabajo

Valores de trabajo 8 Instituciones de educacion 4
superior

Si existen diferencias 8 Grado d_e influencia 4
generacional

Intencion de emprender 7 Estereotipos y roles de 4
genero

Diferencias generacionales 6 Implicacion con el trabajo 4

Expectativa de alto 5 Influencia generacional 4

crecimiento sobre las relaciones

Conducta organizacional 5 Expectativa de alto 4

civica crecimiento

Diversidad de género 6 El trak_Jajo.y conducta 4
organizacional

Diferentes cohortes 5 Relacionadas con el trabajo 4

generacionales satisfaccion

Roles de género 5 Tipos de actitudes y 4
conductas

Identidad de rol 5 Género y el nivel educativo 4

Diferencias salariales 5 4 generaciones de empleados 4

Valores de trabajo 5 Trabajo y conducta 4

organizacional civica

Fuente: elaboracién propia

Tabla 3

o1

Palabras con mayor frecuencia de aparicion en funcion al resumen de los estudios

Verbo

Frecuencia Sustantivo

Frecuencia Adjetivos

Frecuencia

Analizar 12

Trabajo

37 Laboral

22
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Verbo Frecuencia Sustantivo  Frecuencia Adjetivos Frecuencia
Realizar 6 Diferencia 35 Generacional 19
Poder 6 Mujer 23 Diferente 10
Utilizar 6 Hombre 17 Significativo 8
Evaluar 6 Valor 13 Mayor 7
Mostrar 5 Empleado 9 Humano 6
Existir 5 Rol 7 Organizacional 6
Indicar 5 Conducta 7 Social 5
Satisfaccion 4 Investigacion 6 Diverso 5
Comprender 4 Analisis 6 Superior 5
Discutir 4 Relacion 6 Real 4
Relacionar 4 Sexo 5 Civica 4

Fuente: elaboracion propia

En relacion con los objetivos reportados por los diferentes estudios se identifico que en
su gran mayoria por los verbos empleados tenian un alcance de investigacion de corte
descriptivo y correlacional propios de la metodologia cuantitativa. En menor medida se
realizaban estudios con un enfoque centrado en comprender que parte de metodologias

cualitativas

Tabla 4

Palabras con mayor frecuencia de aparicion en funcion de los objetivos de los estudios
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Verbo Frecuencia Sustantivo Frecuencia Adjetivos Frecuencia
Analizar 15 Diferencia 17 Laboral 7
Identificar 7 Trabajo 17 Social 5
Existir 5 Género 13 Salarial 5
Relacionar 5 Mujer 13 Generacional 4
Conocer 4 Relacion 10 Posible 4
Determinar 3 Factor 6 Diferente 4
Integrar 3 Empresa 6 Femenino 4
Producir 3 Generacion 6 Exploratorio 3
Realizar 3 Hombre 5 Alto 3
Verificar 3 Influencia 5 Empresarial 3
Proponer 3 satisfaccion 4 Familiar 3
Estudiar 2 Joven 4 Financiero 3
Examinar 2 Uso 4 Organizacional 3
Explorar 2 Valor 4 Civico 2
Comprender 2 Percepcion 4 Masculino 2
Explicar 2 Conducta 4 Humano 2
Describir 2 Capital 4 Psicoldgico 2

Fuente: elaboracién propia

53

Como se observa en la tabla 5, en lo que respecta a la definicion conceptual de modelos

de brecha empleada en los estudios, se observa que esta se enmarca en plantear la

existencia de diferencias que surgen principalmente de cuestiones relacionadas con los
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roles de género y generacion, principalmente, que estan mediadas con cuestiones referentes

a contexto social, estudio, oportunidades de acceso, crecimiento, ingresos y estatus.

Tabla s

Palabras con mayor frecuencia de aparicion en funcién de la definicion de brecha

empleada en los articulos

Palabra Frecuencia Palabra Frecuencia
Mujeres 41 Expectativas 7
Género 32 Individuos 6
Hombres 29 Informacion 6
Diferencias 23 Digital 6
Trabajo 20 Participacion 6
Brecha 19 Rasgos 6
Valores 14 Reflejan 6
Roles 13 Relaciones 6
Diferentes 12 Sociedad 6
Personas 12 Ingresos 5
Sociales 11 Internet 5
Generacion 10 Laboral 5
Conductas 9 Mayores 5
Niveles 8 Menos 5
Estudios 8 Comunicacion 5
Sexo 8 Estatus 5
Generaciones 8 Femenino 5
Mujer 7 Actividad 5
Organizacion 7 Social 5
Acceso 7 Crecimiento 5

Fuente de elaboracién propia
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Discusion

Este ejercicio investigativo tuvo como objetivo general caracterizar lineamientos
conceptuales, metodologias de investigacion y desarrollo sobre la presencia de brechas en
organizaciones mediante una revision sistematica en revistas de las bases Redalyc y Scielo
con el fin de analizar los modelos y la evolucion de los estudios en este tema.

La investigacion muestra que se mantiene estable la publicacion de articulos sobre
brechas generacionales, de género, digitales y salariales en los ultimos 14 afios, los articulos
sistematizados fueron publicados en espafiol y portugués, primordialmente, y son reflejo de

que las investigaciones que se estan llevando a cabo en colaboracion entre 2 y 3 autores.

En los articulos encontrados, se destaca el estudio de brechas generacionales de género,
digitales y salariales en las organizaciones, en Brasil con 19 articulos, prestandole mayor
importancia a las brechas de género. Es importante mencionar que se evidenciaron 13
trabajos, con variables psicologicas asociadas a temas relacionados con trabajo, género y
mujer encontrando alta presencia sobre acoso psicolégico en las organizaciones hacia las
mujeres con factores como el aislamiento social y desacreditacion. Por ejemplo, la
investigacion de Diaz, Cardarelli, Ansoleaga & Toro (2017), muestra la presencia de
violencia de género y brechas en el trabajo especificando que las mujeres estan doblemente
expuestas a la violencia laboral, debido a que ésta se encuentra asociada a desigualdades y
discriminacion de género donde las mujeres reportan ser victimas de hostigamiento y acoso
sexual que genera sentimientos de humillacion y verglienza que pueden explicar la

presencia de acoso psicoldgico en las organizaciones.
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En cuanto a las limitaciones de los estudios lo que se identifico es que aun cuando este
resulta ser un tema de gran relevancia teniendo en cuenta la necesidad de generar
escenarios de igualdad en todos los &mbitos sociales y, por tanto, en el contexto del trabajo
y las organizaciones es escasa aun la investigacion al respecto. Este aspecto pone de
manifiesto la necesidad de continuar con esta linea de investigacion con el fin de dar cuenta
de las necesidades y limitaciones en términos de intervencion, acciones de mejora y
experiencias exitosas para reducir las brechas generacionales, de género, salariales y

digitales en contextos organizacionales.

Es importante también mencionar que los modelos tedricos identificados alrededor de
los articulos revisados estan de forma particular referidos a las brechas de género. Y aqui
son las diferencias entre hombres y mujeres; y méas diferencias en el rol de las mujeres. Es
importante tener en cuenta que el género es una categoria con diferentes aproximaciones,
definiciones y escuelas de desarrollo. Pero en este trabajo se precisa y se entiende como un
elemento constitutivo de las relaciones sociales basadas en las diferencias que se atribuyen
a los sexos (Scott, 1996); el género comprende cuatro aspectos interrelacionados e
interdependientes entre si. Scott, (1996) los enuncia como: primero, un aspecto simbdlico
que se refiere a mitos y simbolos; segundo, un aspecto normativo que expresa las
interpretaciones de los significados de estos simbolos y se manifiesta en doctrinas
religiosas, educativas, cientificas, politicas o juridicas; tercero, un aspecto institucional que
hace referencia a organizaciones sociales como las relaciones de parentesco y la familia, el
mercado de trabajo, los organismos educativos y politicos; y por Gltimo, y cuarto elemento,

lo subjetivo, que se refiere a las identidades de hombres y mujeres reales -que no satisfacen
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necesariamente las prescripciones de la sociedad, ni se acomodan a nuestras categorias

analiticas.

Lo que vemos en la literatura cientifica asociada a los temas de psicologia
organizacional, se observa que las brechas de género, estan relacionadas con dos
significados particulares y principales sobre la categoria género: el género como diferencia
y el género como relacion social de poder. La autora que mas se repite en los trabajos y en
las referencias es Alice Eagly, que es una psicologa social que ha publicado ampliamente
sobre la psicologia del género y las actitudes, especialmente el cambio de actitud y la
estructura de la actitud. Propone la teoria de Teoria de la Congruencia del Rol (Eagly,
1987), donde explica que los procesos de brechas se dan por la discriminacion hacia las
mujeres, por ocupar cargos directivos. Esto nos lleva a preguntarnos por los roles que tanto
hombre como mujeres tienen de acuerdo con las normas, las expectativas, las percepciones
sobre los comportamientos tipicos de cada uno, las conductas deseables o admiradas de
cada sexo probables de generar aprobacion de los demas y proveer sentimientos de orgullo

o0 vergienza (Eagly, Wood & Johannesen-Schmidt, 2004).

Los roles de género se basan en las diferentes posiciones que ocupan hombres y
mujeres en la division sexual del trabajo, y las personas infieren que dichos roles reflejan
atributos personales, propiedades inherentes o disposiciones internas (sesgo de
correspondencia, Eagly et al., 2004). Estos temas resultan novedosos para la investigacion
que se desarrolla en la linea de investigacion, en el grupo y en la disciplina misma de la

psicologia, ya que son pocos los estudios que se encuentran desde nuestra disciplina.
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También se pueden identificar que existen diferentes variables psicologicas asociadas
que se encuentren relacionados a las brechas generacionales de género, salariales y digitales
en las organizaciones. Estas se dividen en tres categorias comportamiento individual,
grupal y organizacional, planteadas por Hall (1996), quien especifica que “las
organizaciones sirven a los intereses de individuos o grupos, estos intereses controladores
dan sentido a la direccion que toman las organizaciones y esto a su vez tiene un impacto
sobre la sociedad mas amplia” (p.11). La primera estd mediada por la historia del individuo
en las cuales se encontraron las creencias, valores y desempefio esto no es muy relevante en
cuanto a porcentajes. La categoria grupal muestra coémo se desempefia el individuo en un
grupo en ésta se encontraron variables asociadas a la comunicacion y participacion laboral
.Por ultimo el comportamiento organizacional el cual es la suma de las dos categorias
anteriores las variables asociadas encontradas fueron el desempefio y participacion laboral.

Estas variables psicologicas asociados corroboran los planteamientos de Hall (1996).

Conclusion

El ejercicio investigativo realizado, permitié revisar el fendmeno de brechas
organizacionales del 2005 al afio 2018 en los paises de Argentina, Brasil, Chile, Colombia,
Espafia, México Sudafrica y Venezuela. Es importante en relacion al rango de afios resaltar
que se deben seguir realizando investigacion cientifica relacionada a brechas
generacionales, de género, salariales y digitales, puesto que solo se encontraron 50 articulos
en 226 revistas indexadas lo cual hace evidente la necesidad de estudiar estos fendmenos.
También es posible afirmar que hay un vacio de conocimiento en cuanto a como se
entiende el constructo brechas generacionales, de género, salariales y digitales en el

contexto organizacional, ademas, no se encontraron pruebas psicométricas con validez y
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confiabilidad para la evaluacién, reduccion y prevencion de este fenémeno.
Adicionalmente, es posible concluir que en Colombia es minima la investigacion cientifica
relacionada a este fendmeno con solo 3 articulos ente los afios del 2013 al 2016, sin
abordaje en los ultimos dos afios. Como lo habiamos mencionado se destaca Brasil con 19
articulos alrededor del grupo de investigacién principalmente en la Universidade Federal de
Minas Gerais. Después de realizar el analisis de las referencias de los articulos de la matriz,
se pudo concluir que no se observan estudios que trabajen en colaboracién entre
autoridades cientificas en el tema. Por otro lado, la autora que mas se repite es Eagly, la
cual aparecio 4 veces, el segundo que mas se repite es Kupperschmidt con tres apariciones
de estas dos con el mismo articulo. Ployhart, Thomas J.R, Mannhein K, Podsakoff y
Twenge tiene todos dos apariciones en las referencias de la matriz. De esto se puede
concluir que no existe mayor repeticion en los autores, a pesar de que todos los articulos

son de brechas.

Adicionalmente, en una revision de la literatura se encontrd que se encuentra gran
cantidad de literatura no cientifica que hace referencia a este fendmeno. En cuanto a las
brechas salariales se puede decir que se encuentra una amplia relacion con el género
explicando que se generan las brechas salariales porque hay una creencia general de que las

mujeres son buenas pero no tan capaces como los hombres en el &ambito laboral.

Adicionado a esto, en la actualidad se puede ver que por los recientes avances
tecnoldgicos generan la brecha digital debido a que no hay acceso a las tecnologias de
comunicacion y que cuando hay acceso a estas no se cuenta con personal que explique su

uso lo que trae como consecuencia el ampliamente de la brecha digital. Ademas esta brecha
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digital se relaciona a la brecha generacional ya que hay un choque entre las generaciones

que han crecido con los avances tecnoldgicos y las que no.

Aportes, limitaciones y sugerencias

Aportes

Esta investigacion permite tener claridad sobre cuales han sido las tendencias en
investigacion en los Gltimos afios respecto las brechas de corte generacional, de género,
digital y salarial principalmente en contextos latinoamericanos y de habla hispana. Asi
mismo, permite observar la necesidad que se tiene de continuar avanzando en
investigaciones que aborden estos fendmenos en el contexto nacional.

Adicionalmente, se manifiestan aportes a la Psicologia como profesion, dando
relevancia al fendmeno de brechas, en busca de que estas sean visibilizadas en contextos
organizacionales para gque se planten soluciones que puedan resolver de manera eficaz este
fendmeno, ya que el analisis permitio identificar como el fendmeno de brechas en las
organizaciones se configura desde diferentes autores, asi como afirmar que no existe en el
contexto colombiano la adaptacion o validacion de pruebas psicoldgicas que pretendan
medir este fenomeno.

Entre los resultados se muestra que hay poco interés por realizar investigaciones desde la
metodologia mixta pero como lo muestra Kathryn, (2009) la metodologia mixta le permite
al investigador combinar enfoques de tal manera que estos se complementen entre, asi
como explorando diferentes aspectos de una misma pregunta de investigacion. Esto le da al
investigador la oportunidad de generar teorias desde la metodologia cualitativa y ponerlas a
prueba mediante métodos cuantitativos. Es por ello que se invita a la comunidad a realizar

investigacion de los fendmenos de brechas generacionales, género, salariales y digitales, en



Revision sistematica sobre la presencia de brechas en organizaciones 61

las organizaciones desde esta metodologia con el fin de generar conocimiento cientifico con
el que se pueda dar respuesta a este fendmeno ya que como lo hemos mencionado es poca
la literatura cientifica que aparece relacionada a este.

Por tltimo, para la linea de investigacion “psicologia y desarrollo social de las
organizaciones y el trabajo”, el aporte de este trabajo se relaciona con el abordaje de nuevos
fendmenos presentes en los entornos de trabajo, la relacion entre la disciplina y la realidad
del trabajo actual, las brechas mencionadas y otras que surgiran con los cambios, e
igualmente, las interacciones y el rol de los psicélogos al relacionarse con otros profesionales
en las organizaciones. Se espera que este trabajo permita continuar con el desarrollo de
nuevo conocimiento sobre estos mismos fendmenos bajo una mirada critica, ética y creativa

de los mismos, con rigor y sistematicidad metodolégica.

Limitaciones

La revision sistematica que aqui se presenta se llevd a cabo con bases que cuentan con
una indexacién relevante de investigaciones en paises principalmente latinos e hispanos,
por lo que se considera importante que se profundice en la revision de estudios que se
encuentren en otros sistemas de indexacion que permita tener una comprension mas global
del estado actual de publicacion al respecto.

Sugerencias

El presente trabajo se realizé con el fin de estudiar la presencia de brechas
generacionales, de género salariales y digitales dentro de las organizaciones, por medio de
una revision sistematica, la cual sirve para sintetizar la informacién para la comunidad

cientifica y que de esta manera se abren lineas de investigacion acerca de este tema
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principalmente en Colombia ya que hay muy pocos estudios desde las disciplinas que se
trabajo. Por otro lado, es una invitacion a la psicologia iberoamericana a que se realice mas
investigacion sobre las brechas especialmente las generacionales en las organizaciones
dado que es un lugar donde las personas gastan gran cantidad de su tiempo y servira para
ver cOmo se dan las relaciones de poder con la edad ya que es algo que esta cambiando en
esta época ya el poder no depende de la edad sino de otros factores.

Es importante mencionar que es necesario que se realicen investigaciones relacionadas
con estos temas dado que, aunque se ha mantenido estable la publicacién de articulos en los
ualtimos afios, no se encuentra suficiente informacion.

Para finalizar es de considerar realizar una investigacion acerca de las brechas
generacionales en una organizacion en Colombia para comparar lo que se encontro en la

literatura con lo que se pueda encontrar en la realidad.
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