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RESUMEN

La equidad de género en el empleo tiene un papel importante en las decisiones que toma una persona en su trabajo. El objetivo
del estudio fue examinar las percepciones de equidad de género y su relacién con la intencidn de renunciar en una muestra de
personas que laboran en la docencia universitaria. Para llevar a cabo esta investigacion, administré una escala de percepcion de
equidad de género junto con preguntas relacionadas a la intencién de renunciar. La muestra final estuvo compuesta de 146
personas empleadas en la docencia de una universidad en Puerto Rico. Mediante la prueba de Mann-Whitney encontré que las
personas con puntuaciones menores relacionadas a las percepciones sobre equidad de género tenian una mayor intencién de
renunciar a su trabajo. Este resultado concuerda con la literatura donde documenta que las percepciones de inequidad resultan
enintencion de abandonar el empleo. Este estudio aporta evidencia de la importancia de la equidad de género en los escenarios
laborales y de las posibles repercusiones que podria tener si no se fomenta.
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ABSTRACT

Gender equity in employment plays an important role in the decision-making process of an employee in the work setting. The
objective of the study was to examine the perceptions of gender equity and its relation with turnover intention in a sample of
Puerto Rican university teachers. To carry out this research, | administered a gender equity perception scale together with
questions related to intention to resign. The sample comprised of 146 professors from a university in Puerto Rico. Using the
Mann-Whitney test, | found that participants with lower scores related to perceptions of gender equity had a greater intention
to quit their job. This result is consistent with the literature where it has been found that perceptions of inequality result in the
intention to leave employment. This study provides evidence of the importance of gender equity in work settings and of the
possible repercussions that it could have if it is not promoted.
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La equidad de género en el empleo continta
siendo un tema de vital importancia debido a
las brechas que aun existen en el ambito
laboral. A pesar de que las disparidades se
han reducido de forma significativa, las
mujeres siguen experimentando segregacion
y continuan siendo diferenciadas por género.
Las inequidades por género persisten en la
cantidad de mujeres que participan del merca-
do laboral, horas trabajadas, condiciones de
empleo, ocupaciones y sectores laborales a
los que se encuentran adscritas e incluso en
los salarios que tienen (Organisation for
Economic Co-operation and Development,
2022; Organizacion Internacional del Trabajo,
2018). De hecho, las mujeres tienden a acep-
tar una mayor cantidad de trabajo sin paga
que los hombres, lo cual disminuye sus opor-
tunidades para tener trabajos remunerados
(Organisation for Economic Co-operation and
Development, 2022) y asi acceder a recursos
que les permitan una mejor calidad de vida.

Equidad de Género en el Empleo

En el contexto sociohistérico latinoamericano
y caribefio es de gran importancia estudiar la
equidad de género en el trabajo. El objetivo
de este estudio fue examinar las percep-
ciones de equidad de géneroy su relacién con
la intencidn de renunciar en una muestra de
personas que laboran en la docencia universi-
taria. Para propdsitos de este trabajo, el
género se refiere a aquellos roles, conductas,
actividades y atributos socialmente cons-
truidos y que cada sociedad considera apro-
piados para todas las personas (American
Psychological Association, 2023). El sexo, por
su parte, hace referencia al estado bioldgico
de una persona, asignado al nacer y se
encuentra asociado a atributos fisicos
(American Psychological Association, 2023).
Asi, en este articulo defino la equidad de
género como un tratamiento justo a todas las
personas sin distincion por su género. Por
eso, la equidad, a diferencia de la igualdad,
integra un elemento de justicia entre los
hombres y mujeres. La equidad de género
supone integrar medidas que ayuden a
compensar todas las desventajas historicas y

sociales que han experimentado las mujeres.
Para contextualizar y entender la equidad de
género en Puerto Rico, es necesario revisar
algunas estadisticas laborales y compararlas
con América Latina.

La equidad de género y la ausencia de ella
se pueden ver reflejadas en estadisticas
como la tasa de participacion laboral, el tipo
de ocupaciones y el salario que ganan
mujeres y hombres. Por eso, a continuacion,
estaré detallando estas estadisticas en
América Latina y en Puerto Rico. En cuanto a
la tasa de participacion laboral de la mujer en
América Latina y el Caribe, en el 2017 fue de
50.2% en comparacion de un 74.4% para los
hombres (Vaca-Trigo, 2019). La participacion
de las mujeres en el mercado laboral tiene
que ser contextualizada; por ejemplo, qué tipo
de ocupaciones realizan, el salario devenga-
doy el tiempo que pueden dedicar de acuerdo
con sus otras obligaciones no remuneradas.
A pesar del progreso en lo que se conoce
como techo de cristal, que no permite a las
mujeres ascender a posiciones de liderazgo,
las mujeres continuan estando subrepre-
sentadas en dichas posiciones. Por ejemplo,
en el sector publico en el afio 2020, las
mujeres representaban solo el 37% de las
posiciones gerenciales en América Latina
(Organisation for Economic Co-operation and
Development, 2022). De hecho, aunque la
brecha salarial entre hombres y mujeres ha
ido disminuyendo a través de los afios, en
promedio, las mujeres aun ganan menos que
los hombres. Segun un informe elaborado por
la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) junto con la Comision Econdmica para
América Latina y el Caribe (CEPAL), por cada
hora trabajada de las mujeres, estas reciben
un 17% menos de salario que los hombres;
incluso teniendo la misma edad, educacion,
presencia de nifios y/o nifias en el hogary tipo
de ocupacion (CEPAL/OIT, 2019).

En Puerto Rico, la situacién de las mujeres
en el empleo no es muy diferente a la de Amé-
rica Latina. De acuerdo con el Departamento
del Trabajo y Recursos Humanos (2021), en
el 2020 la tasa de participacion laboral para
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las mujeres fue mas baja (33.3%) cuando es
comparada con la de los hombres (48.2%). En
cuanto al grupo ocupacional, el 55.4% de las
mujeres empleadas se encuentran en ocupa-
ciones profesionales y de oficina. Sin embar-
go, al revisar las ocupaciones profesionales
en que se encuentran empleadas, el 30% se
ubica dentro de la ocupacién de maestra,
carrera tradicionalmente desempefiada por
mujeres. Ademas de ocupar carreras tradi-
cionalmente asignada a roles, también hay
inequidades salariales. En Puerto Rico, de
acuerdo con el United States Census Bureau
(2022), la mediana salarial de los hombres
con trabajo a tiempo completo fue de $24,088,
mientras que para las mujeres fue de
$24,385. Esta mediana corresponde a un
estimado de cinco afios (2015-2020) de la
Encuesta de la Comunidad realizada por el
Negociado del Censo de Estados Unidos. A
pesar de que la mediana de las mujeres fue
mayor a la de los hombres, si se hace el
andlisis por nivel de educacién, cuando los
hombres tienen un grado profesional o
estudios graduados, su mediana salarial es
de $44,156, mientras que para las mujeres
con un nivel de escolaridad similar la mediana
salarial es de $32,203 (United States Census
Bureau, 2022). Por eso, estas estadisticas
justifican que continuemos investigando la
equidad de género en el empleo.

Es importante destacar que, en Puerto
Rico, en el 2005 se firmd la Orden Ejecutiva
NUm. 2005-18 la cual establece como politica
publica el desglose de estadisticas por género
para monitorear que las estrategias estu-
vieran promoviendo la equidad entre hombres
y mujeres. La Ley Num. 190 del 2007
establece como politica publica el desglose
por género en la tabulacion y divulgacion de
los datos estadisticos que recogen las
agencias gubernamentales (Instituto de
Estadisticas de Puerto Rico, 2012). No
obstante, de acuerdo con el Instituto de
Estadisticas de Puerto Rico, solo el 51.7% de
las publicaciones adoptaron la politica publica
de desglosar los datos. Por eso, en Puerto
Rico, las estadisticas desagregadas son
limitadas. Esa falta de estadisticas desagre-
gadas por género contradice la recomenda-

cion de la Organisation for Economic Co-
operation and Development (2022) que sefia-
la la importancia de incorporar una perspecti-
va de género en la gobernanza que utilice
datos desglosados por género y que permita
evaluar y tomar decisiones para atajar la
inequidad.

En resumen, la tasa de participacion labo-
ral es menor para la mujer en Puerto Rico y
América Latina. También, contintan existien-
do diferencias en el tipo de ocupaciones a las
que se dedican las mujeres y el salario que
ganan. Estas estadisticas, y muchas veces la
falta de ellas, reafirman la necesidad de
estudiar el clima organizacional con relacion a
la equidad de género en el empleo.

Contexto laboral de la docencia
universitaria en Puerto Rico

Ademas de las estadisticas relacionadas al
trabajo, es necesario comprender el contexto
laboral de la docencia universitaria en Puerto
Rico. Las universidades publicas y privadas
en Puerto Rico estan siendo impactadas por
las politicas neoliberales. Estas politicas es-
tan ocasionando que las universidades se
conviertan en empresas centrandose en
mantener bajos costos (Chomsky, 2017).

La universidad publica en Puerto Rico en
particular, ha sufrido una reducciéon de un
poco mas de la mitad de su presupuesto
(Universidad de Puerto Rico, 2023); medida
que fue impuesta por el gobierno y la Junta de
Control Fiscal (Brusi & Fuentes-Ramirez,
2022). Estos recortes presupuestarios han
tenido el efecto de reducir los recursos a los
que tiene acceso la docencia universitaria
para cumplir con las metas académicas y la
produccion intelectual. Los recortes al presu-
puesto en las universidades publicas en Amé-
rica Latina han tenido como consecuencia un
desfinanciamiento de las instituciones y la
precariedad laboral de la docencia (Castelao-
Huerta, 2021). De acuerdo con Chomsky
(2017), la contratacion de la docencia de
forma temporal ha aumentado exponen-
cialmente.
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Segun Cordero Mercado (2022), en el
2010 el total de profesores por contrato en la
universidad publica de Puerto Rico era de
29%. Sin embargo, para mayo del 2022 esta
cifra ya alcanzaba el 44% (Cordero Mercado,
2022). Segun se destaca en el articulo antes
mencionado, este tipo de nombramiento
recibe un salario de $2,043 por un curso de
tres créditos al semestre. Asimismo, no
cuenta con los derechos y beneficios margi-
nales que tiene la docencia en puestos
regulares como plan médico, licencia de
vacaciones, licencia por enfermedad, estabi-
lidad laboral, entre otros. Este contexto
laboral de precariedad y de inseguridad
puede incidir en el clima organizacional.

Clima Organizacional de Equidad de Género

El clima organizacional se refiere a las
percepciones que la empleomania tiene de su
lugar de trabajo (Conte & Landy, 2019). De
forma similar, Gomez Rada (2004) lo define
como los valores, actitudes y creencias de las
personas que pertenecen a una unidad de
trabajo. En esta investigacion, el clima
organizacional de equidad de género lo defino
como las percepciones que tiene la empleo-
mania de una organizacién acerca de si las
practicas y los procedimientos formales e
informales son equitativos por género. El
clima organizacional es importante debido a
que le permite a la empleomania hacer
sentido de su realidad, lo que a la misma vez
tiene un impacto en su comportamiento
(Arriola et al., 2011).

La literatura sugiere que un clima
organizacional donde exista inequidad por
género puede tener implicaciones economi-
cas, organizacionales y en el bienestar de las
personas que trabajan en la organizacion. En
términos economicos, por ejemplo, una
mayor autonomia e incorporacion de las
mujeres en el mercado laboral tendria un
impacto significativo en el crecimiento econo-
mico y sostenible y propiciaria una mejor
distribucion de los ingresos. También,
ayudaria a reducir los niveles de desigualdad
y aumentaria los niveles de productividad del

pais (CEPAL, 2018). Entre las implicaciones
organizacionales se ha encontrado que la
percepcion de discriminacion por género esta
asociada negativamente a actitudes rela-
cionadas al trabajo (p.ej. compromiso,
satisfaccion e intencion de permanecer) y a la
productividad de las personas empleadas
(Triana etal., 2019). Con relacion a las
implicaciones en el bienestar de las personas,
Triana et al. (2019) encontraron que el perci-
bir discriminacion por género estad asociado
negativamente a la salud fisica y psicoldgica.
Esto significa que a medida que una persona
perciba que fue discriminada por género,
aumenta su probabilidad de padecer una
condicion fisica o de salud mental. Se ha
encontrado también que la justicia organiza-
cional relacionada a la equidad de género
puede ser una herramienta que ayude a
disminuir el sindrome de quemarse por el
trabajo en mujeres docentes universitarias
(Taka et al., 2016). Segun este estudio, existe
una relacion negativa entre el sindrome de
quemarse por el trabajo y el promover
iniciativas a favor de la equidad de género
desde la alta jerarquia (Taka etal., 2016).
Esto podria llevar a una persona a tener la
intencion de renunciar a su trabajo.

Intencién de Renunciar

De forma especifica, es imprescindible cono-
cer y abundar sobre algunas posibles conse-
cuencias de percibir que no existe equidad de
género en el trabajo. La intencion de
renunciar podria ser una de esas conse-
cuencias negativas. La intencion de renunciar
definida por Lyons y Bandura (2020) como
ese momento en que una persona empleada
estd pensando irse de la organizacion o que
inclusive ya ha comenzado a buscar un nuevo
trabajo. La rotacion constituye el acto volunta-
rio en que una persona renuncia a su trabajo.
A pesar de que la intencion de renunciar no
implica que la persona va a renunciar, se ha
encontrado una alta correlacion entre la
intencion de renunciar y el acto de renunciar
(Lyons & Bandura, 2020; Sun & Wang, 2017).
De hecho, las organizaciones pierden efi-
ciencia cuando enfrentan altas tasas de
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rotacion pues continuamente deben iniciar
procesos de reclutamiento, seleccion y
adiestramiento. Por eso, la intencion de
renunciar es un serio problema que se debe
disminuir para evitar perder a las personas
empleadas mas valiosas y con mayor expe-
riencia en la organizacion (Lyons & Bandura,
2020).

Podriamos pensar que la intencion de
renunciar se debe primordialmente a una
insatisfaccion que tiene la empleomania con
su salario. Sin embargo, el salario y la
satisfaccion con el salario predicen de una
forma muy débil la decision de una persona
empleada de renunciar (Hom et al., 2020). En
cambio, la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y el compromiso con la carrera
u ocupacion resultaron tener un gran impacto
en larotacion y la intencion de renunciar (Hom
et al., 2020; Ozkan et al., 2020). De hecho, se
ha encontrado también que a medida que
aumenta la justicia organizacional, disminuye
la intencion de renunciar (Kim et al., 2017).

Segun Cascio y Boudreau (2008), el costo
de la rotacion en la empleomania puede estar
entre el 90% y el 200% de su paga anual. Esto
es debido a los recursos que invierte la
organizacion en los procesos de recluta-
miento, seleccidn y adiestramiento de la
persona que renuncia y que la sustituye.
Ademas de estos costos directos que puede
tener la rotacion, este fendmeno complejo
tiene otros costos indirectos como lo son la
pérdida de la memoria organizacional,
pérdida de clientes, disminucion de la calidad
y productividad en lo que se contrata a otra
persona, entre otros (Allen et al., 2010).

METODO

Esta investigacion tuvo el objetivo de
examinar las percepciones de equidad de
género y su relacion con la intencién de
renunciar en una muestra de personas
empleadas en la docencia universitaria en
Puerto Rico. Para cumplir con este objetivo,
utilicé un disefio cuantitativo no experimental.
La investigacion cuantitativa no experimental

es el proceso estructurado en el que se
prueban empiricamente ciertas suposiciones,
pero no se manipulan variables (Babbie &
Roberts, 2018; Hernandez-Sampieri &
Mendoza Torres, 2018). Opté por un estudio
de corte transversal ya que los datos se
recogen en un solo momento. Una de las
ventajas de llevar a cabo una investigacion
cuantitativa es que provee una descripcion
numérica de tendencias, actitudes y
opiniones (Creswell & Creswell, 2018). Por
otra parte, una de las limitaciones de un
estudio cuantitativo es que no se puede
profundizar sobre las contestaciones de las
personas que participan (Hernandez-
Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

Participantes

Esta investigacion estuvo compuesta por una
muestra de 146 personas empleadas en la
docencia en una universidad en Puerto Rico
durante el 2018. Todas las personas eran
mayores de 21 afios y la muestra fue por
conveniencia. El 59.6% de las personas de la
muestra indicaron ser mujeres y un 40.4%
sefiald ser hombre. En cuanto al rango
académico  (Instructor, Catedratico o
Investigador ~ Auxiliar,  Catedrético o
Investigador Asociado y Catedratico o
Investigador), el 52.7% indic6 que se
encontraba en el tercer nivel o mas alto
(Catedratico o Investigador Asociado o
Catedratico). El 39.0% de la muestra indico
que tenia el rango maximo. El 40.4% de la
muestra dijo que tenia 20 afios o mas
trabajando en la universidad; el 23.3% indico
que llevaba entre 10 y 19 afios, mientras que
el 36.3% indic6 que llevaba 9 afios 0 menos.
El 80.8% de la muestra indicd que ocupaba
un puesto a tiempo completo en la
universidad. Los datos de la muestra son
detallados en la Tabla 1.
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TABLA 1.

Caracteristicas sociodemograficas de las personas participantes.

Variables

Frecuencia (%)

Sexo
Hombres
Mujeres

Tiempo completo o tiempo parcial

Completo

Parcial

Rango

Rango de ingreso
Segundo nivel de rango
Tercer nivel de rango
Rango maximo

Afios trabajando para la universidad

0-9 afios

10-19 afios

20 afios 0 mas
Intencion de renunciar
Si

No

59 (40.4%)
87 (59.6%)

118 (80.8%)
28 (19.2%)

33 (22.6%)
36 (24.7%)
20 (13.7%)
57 (39.0%)

53 (36.3%)
34 (23.3%)
59 (40.4%)

33 (22.9%)
11(77.1%)

Instrumento

Los datos fueron recogidos a través de un
cuestionario de preguntas cerradas. El mismo
consistié de una seccion de preguntas socio-
demograficas y una escala de clima organiza-
cional de equidad de género. En la seccion de
preguntas sociodemograficas, inclui cuatro
(4) preguntas: género de la persona, rango
académico, cantidad de afos que llevaba
trabajando en la universidad como docente y
si ocupaba un puesto a tiempo parcial o
completo. En esa seccion y para obtener
informacidn sobre la intencidn de renunciar de
las personas participantes inclui dos (2)
preguntas: “; Ha tenido intencion de renunciar
a su trabajo?” y “¢Planifica renunciar a su
trabajo en los proximos 12 meses?”.

Ademas de la seccidn de preguntas
sociodemograficas, para evaluar las
percepciones de equidad de género, utilicé
una escala de clima organizacional de
equidad de género construida por esta autora
para este estudio. La escala fue construida a
partir del modelo de clima organizacional
disefiado por Gomez Rada (2004). Sin
embargo, ese modelo evalua clima organiza-
cional sin integrar el tema de equidad de
género, por lo que le afiadi este aspecto. Este
modelo tiene seis (6) dimensiones: claridad
organizacional, sistema de recompensas e

incentivos, toma de decisiones/autonomia,
liderazgo, interaccion social y apertura
organizacional. La dimensién de claridad
organizacional la defino como el grado en que
la empleomania percibe que la organizacion
establece reglas y procedimientos que son
precisos y confiables y que estan orientados
a la equidad de género. La reciprocidad por
su parte corresponde a la relacion entre la
organizacion y el trabajador de dar y recibir
mutuamente en términos equitativos por
género. La dimension de toma de decisiones
mide el grado en que la organizacion
involucra a su empleomania en las decisiones
de forma equitativa. Por otro lado, el liderazgo
analiza en qué medida las personas
empleadas reciben apoyo y orientacion
efectiva para desarrollar sus tareas de forma
equitativa por género. La dimensién de
interaccién social describe las relaciones
entre la empleomania para analizar si las
mismas son equitativas para los géneros. Por
ultimo, la dimension de participacion
organizacional se refiere al grado en que las
personas son involucradas y la apertura que
tiene la organizacion para escuchar y
favorecer espacios en los que se sugieran
ideas de forma equitativa para los géneros.

Antes de administrar la escala de clima
organizacional de equidad de género, esta fue
validada por cinco (5) jueces con peritaje en
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el tema. De forma especifica, utilicé la
estadistica de Lawshe (1975) para evaluar la
validez de contenido. Para el analisis, tabulé
las puntuaciones y seleccioné todos los items
que obtuvieron una puntuacion mayor o igual
a 0.6. Sin embargo, también inclui cuatro (4)
items que entendi pertinentes y que
obtuvieron una puntuaciéon de 0.2. Esto lo
decidi a partir de la revision de literatura, las
sugerencias gramaticales del proceso de
jueces y el analisis estadistico. La escala final
estuvo compuesta por 35 items validados por
jueces con peritajes. Ademas, el instrumento
tuvo una escala Likert de cinco (5) niveles:
totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo
(2), ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), de
acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

Para medir la consistencia interna de los
items, utilicé la estadistica de alfa de
Cronbach. La consistencia interna se refiere
al grado en el cual una serie de items en un
instrumento se comportan de la misma forma
(Creswell & Creswell, 2018). Para los 35
items de la escala de clima organizacional de
equidad de género, la consistencia interna fue
de .96. Segun Creswell y Creswell (2018) los
valores Optimos se ubican entre .7 y .9. Por lo
tanto, el alfa de Cronbach de la escala de
percepciones de clima organizacional de
equidad de género indica que la confiabilidad
es alta.

Procedimiento

El instrumento y el procedimiento de la
investigacion fue aprobado por el Comité de
Etica Institucional con el nimero de protocolo
CIPSHI 1718-088. También, solicité la
autorizacion de la institucion académica para
llevar a cabo esta investigacion con su
empleomania. Una vez obtuve la autoriza-
cion, invité a toda la poblacién docente
universitaria a participar en la investigacion a
través de correos electronicos y promociones
impresas enviadas a las oficinas de la
docencia universitaria. Tanto en los correos
electronicos como en las promociones, se
encontraba el enlace para contestar el
instrumento. Ademas, solicité la ayuda de
personal administrativo para que enviaran

invitaciones del estudio a la docencia universi-
taria de su departamento.

Si la persona decidia colaborar con la
investigacion, entraba al enlace en donde
primero se le presentaba la hoja de consenti-
miento informado. Esta hoja presentaba el
proposito, procedimiento, riesgos y posibles
beneficios de la investigacion. De modo que
todas las personas participaron de forma
voluntaria una vez aceptaron los términos del
consentimiento. Sin embargo, debido a que el
tema relacionado a equidad de género puede
ser uno sensible, tanto para la persona
participante como para la institucion, y para
proteger la identidad del participante, no se le
requirid que escribiera su nombre. La
plataforma Google Forms permitié que no se
almacenaran los corres electrénicos de las
personas participantes, lo que hizo que las
respuestas fueran andnimas. Sin embargo, el
correo electréonico para invitar a las personas
a participar solo se le envi6 a personal
docente de la institucion para asegurarnos
que solo este personal tendria acceso al
enlace. Luego de aceptar, a cada participante
se le presentaron todas las preguntas de los
instrumentos. De la totalidad de la docencia
universitaria en la institucion académica para
el momento en que se realizd la investigacion
(1,315), un 11.1% (146 participantes) respon-
di6 los instrumentos. A continuacién, detallo
sobre como se realizd el andlisis de los datos
en este estudio.

Analisis de Datos

Para el analisis de los datos, utilicé el
programa Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) version 25. Los datos fueron
analizados mediante estadisticas descriptivas
e inferenciales. Las estadisticas descriptivas
fueron utilizadas para las variables sociode-
mograficas. Ademas, utilicé la prueba no
paramétrica de Mann- Whitney para examinar
si existian diferencias estadisticamente signi-
ficativas entre las variables de género e
intencion de renunciar. Para utilizar esta
estadistica, primero verifiqué que los datos
cumplieran con el supuesto de normalidad.
Los datos se distribuyeron normalmente para
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el grupo que tenia intencién de renunciar (W
(32) = 0.98, p= .865) pero no para el grupo
que no tenia intencion de renunciar (W (110)
=0.96, p=.000). Por eso, realicé la prueba de
Mann-Whitney para examinar si existian
diferencias estadisticamente significativas
entre las variables.

RESULTADOS

A continuacion, se describen los resultados
para las variables de clima organizacional de
equidad de género e intencidn de renunciar.
Ademas, explico los resultados que permiten
evaluar si existian diferencias en las pun-
tuaciones de clima organizacional de equidad
de género entre los que indicaron que tenian
intencion de renunciar y los que no.

Escala de Clima Organizacional de Equidad de
Género

Para la escala de clima organizacional de
equidad de género la puntuacion promedio de
toda la muestra a partir de la escala Likert, fue

TABLA 2.

de 3.7, con una desviacion estandar de 0.7.
Esta puntuacion representa “de acuerdo” en
la escala Likert. Esto significa que, al
promediar las puntuaciones de todos los
items, la mayoria de la muestra estuvo de
acuerdo con las premisas que estipulan la
existencia de un clima organizacional de
equidad de género. La Tabla 2 presenta estos
resultados, en donde més del 60% de la
muestra (93 participantes) se ubicd entre las
contestaciones de “totalmente de acuerdo” y
‘de acuerdo” a que existe un clima
organizacional de equidad de género. Sin
embargo, también es importante destacar que
un 31.5% se ubico en la neutralidad, “ni de
acuerdo, ni en desacuerdo” y lo que podria
implicar una percepcion de riesgo en cuanto
al clima organizacional de equidad de género.
Es importante también mencionar que la
opcién de “en desacuerdo” solo obtuvo una
frecuencia de cuatro participantes (2.7%) y la
opcién de “totalmente en desacuerdo” obtuvo
una frecuencia de tres participantes (2.1%).

Frecuencias y porcentajes a partir del promedio para la Escala de Clima Organizacional de Equidad de

Género.

Escala de Clima Organizacional de Equidad de Género

Frecuencia (%)

Totalmente de acuerdo (5)

De acuerdo (4)

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)
En desacuerdo (2)

Totalmente en desacuerdo (1)

21 (14.4%)

72 (49.3%)

46 (31.5%)
4(2.7%)
3(2.1%)

Total

146 (100%)

Para analizar si las percepciones de clima
organizacional de equidad de género se
diferencian entre hombres y mujeres, realicé
una prueba t. De acuerdo con los resultados
de dicha prueba, existen diferencias del clima
organizacional de equidad de género entre
hombres y mujeres. De forma especifica, los
hombres tuvieron la tendencia a puntuar mas
alto, t(142) = 4.1, p=.001. Ademas, segun los
resultados, la media de la puntuacién sobre el
clima organizacional de equidad de género
para los hombres fue de 4.0 en comparacion
con la media de las mujeres que fue de 3.5.

La puntuacion de 4.0 representa la
contestacion “de acuerdo” en la escala Likert,
mientras que la puntuacion de 3.5 representa
“ni de acuerdo, ni en desacuerdo”.

Intencién de Renunciar

Ademas del clima organizacional de equidad
de género, analicé la intencion de renunciar.
El 22.9% (33 participantes) expresé la
intencion de renunciar a su trabajo docente.
De estos, el 54.5% (18 participantes) se
identificaron como mujeres. Por su parte, el
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49% (7 participantes) indico que tenia
planificado el proceso de renuncia.

Escala de Clima Organizacional de
Equidad de Género e Intencién de Renunciar

Para comparar si existian diferencias en la
puntuacion del clima organizacional de
equidad de género entre las personas partici-
pantes que indicaron que tenian intencion de
renunciar y las que no la tenian, verifiqué que
los datos cumplieran con el supuesto de
normalidad. Realicé la prueba de Mann-
Whitney para examinar si existian diferencias
entre las variables. Encontré que existen
diferencias en las puntuaciones de las
personas participantes que tenian intencion
de renunciar en comparacion con las que no,
U=1,080.5, z=-3.6, p=.001. Por su parte, para
la escala de clima organizacional de equidad
de género, las puntuaciones de las personas
participantes que tenian intencién de renun-
ciar (Mdn=3.41) fueron menores a quienes no
tenian intencion de renunciar (Mdn=3.84). En
resumen, en esta muestra las personas que
tenian intencién de renunciar a su trabajo
presentaron puntuaciones medianas menores
de clima organizacional de equidad de género
en comparacion de los que no tenian
intencion de renunciar.

DISCUSION

La percepcion que las personas tengan sobre
el clima de equidad de género que existe en
sus espacios de trabajo necesita ser
estudiada a profundidad. En esta investiga-
cion, encontramos que la mayoria de la
muestra estuvo de acuerdo con las premisas
que estipulan la existencia de un clima
organizacional de equidad de género. Es
decir, consideraron que las practicas y los
procedimientos formales e informales de la
organizacion son equitativos por género. Sin
embargo, las mujeres tendieron a tener
puntuaciones mas bajas que los hombres, y
por lo tanto a tener una percepcion de
equidad de género mas baja.

Esto concuerda con la revision de
literatura donde se ha encontrado que las

mujeres se encuentran sobrerrepresentadas
en las escalas salariales mas bajas y
subrepresentadas en los grados salariales
mas altos en universidades (Blithe & Elliott,
2020; Robertson, 2019; Webber & Rogers,
2018), lo que puede fomentar una baja
percepcidn de equidad. Ademas, se ha
encontrado que las mujeres son mas
propensas a trabajar a tiempo parcial en las
universidades (Robertson, 2019), lo que
produce un menor salario. En Puerto Rico, el
que las mujeres reciban una retribucion
menor, agrava su situacion de pobreza. Por
ejemplo, en el 2021 el 54% de los hogares de
familias puertorriquefias cuyas jefas eran
mujeres estaban bajo el indice de pobreza
(United States Census Bureau, 2021). En la
medida en que las mujeres reciban una
retribucidn menor, esto puede disminuir sus
oportunidades de tener una vida digna y por
lo tanto tiene unas implicaciones sociales
alarmantes.

En el contexto universitario las diferencias
en percepcion de equidad de género podrian
agravarse al considerar la especialidad que
ensefian, como es el caso de las concentra-
ciones en ciencias, tecnologia, ingenieria y
matematicas (STEM, por sus siglas en
inglés). De acuerdo con Casad et al. (2021) y
con Webber y Rogers (2018) las disparidades
de las mujeres incrementan si pertenecen a
departamentos STEM. Ademas de la
especialidad, si pertenecen a un grupo mino-
ritario, como lo es la raza negra, ser hispano
0 asiatico dentro de un grupo mayorita-
riamente blanco, también pueden presentar
problemas de percepcidn de invisibilidad, lo
que alude a tener una apreciacion de que no
se esta siendo considerado ni reconocido por
los demas (Settles et al., 2019).

Ademas de estudiar las percepciones de
equidad de geénero, el proposito de esta
investigacion fue examinar su relacion con la
intencion de renunciar en la muestra de
participantes. Al analizar las personas que
tenian intencion de renunciar a su trabajo,
encontré que sus puntuaciones relacionadas
a la percepcion de equidad de género eran
mas bajas en comparacion con las personas
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que no tenian intencién de renunciar. Esto
concuerda con la revision de literatura donde
se ha encontrado que las percepciones de
inequidad resultan en intencién de abandonar
el empleo (Geurts etal, 1998). Se ha
encontrado también que la percepcién de
justicia distributiva relacionada a la equidad
con que se distribuyen los resultados en el
trabajo (p.ej. salario y ascensos) puede pre-
decir la intencion de renunciar de una persona
empleada (Mengstie, 2020). Por eso, la
equidad en la compensacion y el acceso a los
beneficios es un requisito para reducir la
rotacion en el empleo (Bilan et al., 2020).

La discriminacion por género, que supone
un panorama opuesto a la equidad de género,
también tiene una relacion con la rotacion en
el trabajo. Si no existen protecciones sufi-
cientes que fomenten la igualdad de
derechos, esto aumenta los motivos de las
personas para renunciar (Bilan et al., 2020).
Por eso, en el estudio de Bilan et al. (2020)
las organizaciones que tenian un ambiente de
discriminacion de género aumentaron el
doble su potencial de rotacion en compa-
racion de aquellas organizaciones que tenian
igualdad de derechos.

Los costos de la rotacion y de la intencion
de renunciar pueden ser muy elevados.
Segun discuti, el costo de la rotacidén puede
estar entre el 90% y el 200% de la paga anual
de una persona empleada. Esto se debe a
que tienen que dedicar méas tiempo a reclutar,
seleccionar y adiestrar, lo cual fomenta la
ineficiencia. Las personas que renuncian se
llevan todo el conocimiento que habian adqui-
rido, haciendo que la organizacion asuma ese
costo. Ademas del costo economico, puede
tener un saldo que no se recupera como el de
pérdida de la memoria organizacional, pérdi-
da de clientes, disminucion de la calidad y
productividad en lo que se contrata a otra
persona, entre otros. También, se ha encon-
trado que la intencion de renunciar esta
relacionada al estrés en el trabajo, falta de
compromiso con la organizacion e insatis-
faccion con el trabajo (Firth et al., 2004; Hom
etal., 2020). Por eso, las organizaciones

tienen que estudiar las percepciones de clima
organizacional de equidad de género para
conocer en qué medida su empleomania
entiende que existen inequidades y asi
establecer planes de accion a favor de la
equidad. Esto también ayudaria a fomentar la
retencion en su organizacion. A su vez, los
costos de no mantener un clima laboral a
favor de la equidad de género también
pueden tener unas implicaciones econémi-
cas, organizacionales y en el bienestar de las
personas empleadas. Por eso, las organiza-
ciones deben prestarle mayor atencion a la
diversidad, inclusion y equidad.

Conclusiones, Limitaciones y Recomendaciones

En conclusion, conocer las percepciones de
equidad de género es esencial para hacer un
diagndstico que permita disminuir las
probabilidades de que ocurran inequidades y
de que la empleomania tenga la intencién de
renunciar debido a esto. Este estudio tuvo el
proposito de analizar las percepciones hacia
la equidad de género y su relacion con la
intencion de renunciar en una muestra de
personas empleadas en la docencia universi-
taria. Uno de los hallazgos mas importantes
de esta investigacion fue que las personas
que tenian intencion de renunciar a su trabajo
presentaron puntuaciones menores de clima
organizacional de equidad de género en
comparacién de las que no tenian intencion
de renunciar. Es necesario contextualizar los
resultados de esta investigacion a partir de
sus limitaciones.

Una de las limitaciones de este estudio lo
fue el utilizar un muestreo por conveniencia.
Esto implica que los resultados no podran
generalizarse mas alla de las personas que
componen la muestra. También, al escoger
un disefio cuantitativo no fue posible examinar
la profundidad de las contestaciones de las
personas que participaron. Por eso, una
recomendacion para futuros estudios es que
se realice una investigacion cualitativa donde
se profundice a través de grupos focales y
entrevistas. En otras palabras, recomiendo
explorar de forma cualitativa las percepciones
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de la docencia concernientes a lo que es la
equidad de género en el trabajo. Los
hallazgos de esta investigacion presentan
una serie de implicaciones que me permitiran
a su vez hacer recomendaciones para que
cualquier organizacion pueda atender el
asunto de equidad de género y también
sugerencias para la politica publica de Puerto
Rico. Como recomendacion a partir de los
hallazgos de esta investigacion, incluyo el
fomentar la diversidad, inclusion y equidad en
los espacios laborales. El promover la
diversidad, inclusién y equidad es esencial
para las organizaciones y en especial para los
ambientes universitarios. De acuerdo con
Nishii (2013) si las organizaciones quieren
mejorar su clima organizacional relacionado a
la inclusion, deben monitorear las préacticas y
resultados  relacionados a  Recursos
Humanos y deben medir las percepciones
relacionadas a justicia de las practicas en el
empleo. Esto con el objetivo de revelar
posibles sesgos que estén ocurriendo en el
espacio de trabajo y que obstaculicen la
agenda a favor de la equidad. Ademas, segun
Le et al. (2021) para crear un ambiente justo
y equitativo todas las personas empleadas
deben ser capaces de participar activamente
en el proceso de toma de decisiones y deben
tener la oportunidad de compartir sugerencias
de practicas justas en el empleo.

Las  politicas  publicas  asimismo
desempefian un papel importante para cerrar
la brecha entre los géneros. Las politicas
publicas de asistencia familiar que ayudan a
mejorar el balance entre vida y trabajo, el
derecho a una licencia remunerada y a
reincorporase a un empleo equivalente, han
logrado el aumento de las tasas de
participacion de las mujeres (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2018). Por eso, una
recomendacion es que se formulen y adopten
mas politicas publicas que faciliten el cerrar
las brechas. A pesar de que ya existe una ley
en Puerto Rico para establecer como politica
publica el desglose por género en la
tabulacion y divulgacion de los datos
estadisticos que recogen las agencias
gubernamentales (Ley Num. 190 del 2007), la

misma no aparenta estarse aplicando. El
desglose de estadisticas por género es
fundamental para tener una idea de la
situacion actual y asi conocer cuales son las
posibles brechas que deben comenzar a
cerrarse.
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