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El fendmeno del Techo de Cristal,
referido a las barreras invisibles que
dificultan el acceso de las mujeres a
puestos de alta jerarquia, plantea una
serie de implicancias relacionadas a la
discriminacion de género, las cuales
requieren ser analizadas en el ambito
académico. En ese sentido, en el presente
articulo se adapta la Encuesta de
Trayectoria Profesional al espafiol para
evaluar las dimensiones del Techo de
Cristal en el ambito organizacional.
Asimismo, se analiza la brecha salarial, y
los retos que plantea la existencia del
fendmeno del Techo de Cristal. A través
del presente estudio se pudo calcular la
confiabilidad de la escala de 38 items tras
adaptarla al espafiol. Asimismo, los
resultados del estudio permiten mejorar el
nivel comprension de los obstaculos a los
que se enfrentan las mujeres en el lugar
de trabajo y proporciona
recomendaciones para futuras
investigaciones y programas de

intervencion.

Palabras clave: techo de cristal,

Escala de Trayectoria Profesional,

adaptacion de escala, roles de género,

discriminacion de género.

ABSTRACT

The phenomenon of the Glass
Ceiling, which refers to the invisible
barriers that hinder women's access to
high-ranking positions, raises a series of
implications related to gender
discrimination, which need to be analyzed
in the academic field. In this sense, this
article adapts the Career Path Survey to
Spanish in order to evaluate the
dimensions of the Glass Ceiling in the
organizational environment. It also
analyzes the salary gap and the
challenges posed by the existence of the
Glass Ceiling phenomenon. Through this
study it was possible to calculate the
reliability of the 38-item scale after
adapting it to Spanish. In addition, the
results of the study improve the level of
understanding of the obstacles faced by
women in the workplace and provide
recommendations for future research and

intervention programs.

Keywords: glass ceiling, Career

Pathways Survey, scale adaptation,
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gender roles, gender discrimination.

INTRODUCION

La historia permite evidencia el
cambio de rol de la mujer en la sociedad,
aunque siempre se ha mantenido la
responsabilidad primordial de ser madre y
2023). La

incorporacion de la mujer al mundo laboral

esposa (Fernandez,
ha supuesto una carga anadida a estos
deberes fundamentales. La participacion
activa de la mujer en la vida laboral
comenzé a mediados del siglo XX
(Magliano, 2019). La creciente migracion y
los cambios en las condiciones de vida
han empujado a mas mujeres a trabajar
fuera de casa. Aunque las mujeres son
ahora mas activas en el mercado laboral y
su posicion ha mejorado, siguen sufriendo
discriminacion de género. Caracteristicas
demograficas como el sexo, la edad, la
ocupacion, nivel educativo y el estado civil
han determinado la vida laboral de las

mujeres.

En este contexto, las mujeres han
empezado a asumir responsabilidades en
trabajos tradicionalmente desempefiados

por hombres, lo que refleja cambios

significativos en las practicas laborales.
Gracias a la politica de equidad de género
se estd reduciendo la desigualdad de
oportunidades en la educacion pues se
hacen mas esfuerzos para incrementar el
numero de mujeres en carreras STEM
(ciencia,

tecnologia, ingenieria 'y

matematicas). Sin  embargo, las
dificultades de las mujeres no se limitan a
la educacion, sino que se manifiestan en
su planificacion profesional y su trabajo
(Mufioz, 2021). En concreto, los prejuicios
que impiden a las mujeres avanzar en la
vida profesional hacia cargos de mayor
jerarquia son un problema importante que

debe abordarse desde distintos angulos.

El modelo tradicional de carrera

profesional, representado por una
trayectoria estable y ascendente, ha sido
analizado desde diversas perspectivas
académicas, las cuales sugieren que la
carrera profesional es tanto un rol laboral
socialmente aceptado como un
mecanismo de adaptacién social. Este
enfoque requiere una evolucion jerarquica
y especializacion. No obstante, para las
mujeres, esta trayectoria puede estar
plagada de obstaculos, a menudo
factores

invisibles, atribuibles a

demograficos y sociales, que pueden
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limitar su progreso.

A pesar de la creciente aceptacion
de la mujer en el lugar de trabajo, la
segregacion ocupacional por sexos sigue
muchas

siendo una realidad en

organizaciones. Las mujeres se
encuentran a menudo en posiciones
inferiores en la jerarquia laboral y tienen
dificultades para acceder a puestos de
liderazgo, en gran parte debido a barreras
culturales y estereotipos (Gil y Saenz,
2022).Este fendmeno, conocido como
Techo de Cristal (TC), sugiere criterios de
promocién que favorecen a los hombres,
independientemente de las capacidades y

cualificaciones de las mujeres.

Dada la prevalencia del TC, es
esencial investigar su impacto en la
sociedad. Una de las limitaciones en este
ambito de estudio es la falta de
herramientas confiables para medir el
fendmeno del TC. A pesar de los avances
en la creacion de escalas como la Escala
de Trayectorias Profesionales (CPS, por
sus siglas en inglés), aun queda trabajo
por hacer en cuanto a la adaptacion
cultural y linguistica de  estas

herramientas.

Propésito de la autora.

Es esencial comprender la
naturaleza de estas limitaciones para
liberar a las mujeres de las restricciones
que las confinan a cargos de menor
jerarquia en el escalafén organizacional.
Aunque las mujeres representan una gran
parte de la poblacion peruana y son vitales
para la produccion de los mercados
laborales, su rol sigue siendo secundario,
eclipsado por los hombres. Esta situacion
se deriva en gran medida de la tradicional
division  del trabajo basada en
estereotipos de género. Se espera que las
mujeres se ocupen de responsabilidades
como la maternidad, la crianza de los hijos

y las tareas domésticas.

De acuerdo a Chuco (2022), en el
Peru se cuenta con dispositivos legales
para garantizar la igualdad salarial. No
obstante, la realidad revela un escenario
distinto. Las mujeres pueden recibir una
remuneracion respecto a los varones aun
cuando tengan las mismas
cualificaciones, antiguedad y meéritos.
Ademas, debido a circunstancias
socioldgicas, las mujeres suelen encontrar
pocas oportunidades de empleo en
sectores como la mineria, construccion y

el transporte, donde se requiere una
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estrecha interaccion con los hombres
(Caro et al., 2019). Por lo tanto, tienden a
trabajar en sectores mal pagados.
Asimismo, el bajo nivel de ingresos y los
conflictos familia-trabajo, debido a que
deben realizar trabajo no remunerado
para el cuidado de los hijos suelen
disuadir a las mujeres de participar en la

poblacion activa.

El sector empresarial, aunque ha
brindado oportunidades a las mujeres,
también ha presentado obstaculos para su
desarrollo profesional. A partir de los afios
80, se evidencia que las mujeres tenian
mayores oportunidades para acceder al
mercado laboral (Blanco, 1999). Sin
embargo, un obstaculo invisible e
indefinido, ajeno a su rendimiento o
experiencia, les impedia ascender a
puestos de alta direcciéon. Por
consiguiente, el presente estudio tiene
dos objetivos principales: adaptar la
Escala de Trayectorias Profesionales
(ETP), desarrollada por Smith et al.
(2012), al espafiol para medir la
percepcion del TC. El segundo objetivo es
analizar fenémeno del TC vy sus
dimensiones a la luz de los debates
tedricos respecto a la vida profesional de

las mujeres.

ElI TC es un fendbmeno que continua
vigente en el mundo y en el Peru, con un
impacto significativo en el desarrollo
profesional de las mujeres en diferentes
ambitos de la sociedad, incluyendo
diversos niveles educativos y
ocupacionales. Por ese motivo, Ila
presente investigaciéon, aborda los
debates tedricos sobre la vida profesional
de las mujeres. Al adoptar la ETP al
espanol, se espera poner a disposicion del
ambito académico de una escala que
permita medir el nivel de percepcion del
TC en el ambito organizacional, por lo que
se espera que el uso de esta escala
adaptada proporcione informacién valiosa

al estudio de este fenémeno.

La revision bibliografica realizada
en el marco de esta investigacion
contribuirda a ampliar los conocimientos
sobre el TC. Con la adaptacion de la ETP,
se obtendra una nueva herramienta para
medir la percepcion del TC en paises
hispanohablantes. En consecuencia, se
espera que los resultados de la presente
investigacion sean utiles para desarrollar
estrategias destinadas a detectar vy
establecer medidas correctivas respecto
al fenébmeno del TC en diversas

organizaciones.
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Género y roles de género

El género, término que engloba las
caracteristicas genéticas, fisiologicas y
biolégicas que definen a un individuo
como hombre o mujer y los papeles y
responsabilidades socialmente asignados
(Pintos, 2020). Aunque la condicion de
hombre o mujer se considera una
condicion biolégica innata, la feminidad y
la masculinidad estan influidas por el
entorno y la cultura. Dicho en otras
palabras, el género es una construccion
amplia que abarca diversos roles que la
sociedad espera que desempefien tanto

hombres como mujeres.

Los roles de género, compuestos
por diversas caracteristicas femeninas y
masculinas, han evolucionado (Diaz-
Loving et al., 2019). Tradicionalmente, se
limitaban a roles estrictamente masculinos
o femeninos y se consideraba que ambos
no podian coexistir en un individuo. Sin
embargo, actualmente se reconoce que
los individuos pueden manifestar tanto
roles de género masculinos como
femeninos, lo que ha llevado a que los
roles de género se definan como
masculinos, femeninos, andrdginos e

incluso ambiguos.

El proceso de asimilacion de los
roles de género dictados por la sociedad
es tridimensional e incluye el aprendizaje,
la socializacion y la interiorizacion de
estos roles. Este proceso comienza antes
del nacimiento, con practicas como
asignar colores a los objetos de los bebés
en funcion de su sexo. A medida que
crecen, los individuos aprenden y se
adaptan a estos roles de género a través
de la influencia de sus padres, familias,
profesores, grupos de iguales y medios de

comunicacion.

La biologia, en particular desde la

perspectiva femenina, también ha
determinado los roles de género.
Historicamente, los hombres eran
cazadores y las mujeres recolectoras
(Abejez y Corona, 2020). Con el tiempo,
los hombres asumieron la responsabilidad
del hogar y las mujeres adoptaron roles
sociales como esposas y madres. Las
caracteristicas asignadas a los hombres
se han basado en la fuerza fisica y la
resistencia, mientras que las asignadas a
las mujeres se han centrado en aspectos
emocionales como la compasion y la
calidez. Esta dinamica ha influido en
muchos aspectos de la sociedad, que ha

limitado por afios el acceso a la educacion
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de las mujeres.

A medida que las sociedades han
evolucionado, los roles de género han
seguido una logica similar. A los hombres
se les asocia con la vida laboral, mientras
que el lugar de la mujer corresponde al
hogar (Gimeno et al., 2019). Por ese
motivo, la participacion de las mujeres en
la vida empresarial ha comenzado a
menudo bajo la supervision de sus parejas
y familias, principalmente para contribuir
al presupuesto familiar. Es asi como las
mujeres que quieren tener éxito en la vida
laboral deben  renunciar a  sus
caracteristicas femeninas para adoptar
papeles mas masculinos. A la inversa, los
hombres se ven impulsados a minimizar
sus caracteristicas femeninas y acentuar
las masculinas. Este fendmeno es
especialmente evidente en el contexto del
TC, donde los roles de género tienen un
impacto significativo en el rol de la mujer

en el ambito laboral.

Discriminacién de género y

estereotipos

Segun el estudio de Redondo y
Villagrasa (2018), quienes comparan a
solicitantes masculinos y femeninos con

las mismas cualificaciones, el género

desempeiia un papel crucial en la
evaluacion de los candidatos a un puesto
de trabajo. Los hombres tienden a ser
preferidos en los puestos dominados por
hombres y en los de género neutro,
mientras que las mujeres sélo obtienen
ventaja en los puestos tradicionalmente
femeninos. Esta discriminacion se basa
en estereotipos sobre hombres, mujeres y
lideres. Es asi como los estereotipos
descriptivos reflejan creencias comunes
sobre hombres y mujeres, mientras que
los estereotipos prescriptivos definen

como deberian ser.

Los estereotipos de género

sugieren que los hombres son
competentes, asertivos y autoritarios,
mientras que las mujeres son emotivas,
calidas y serviciales. Estas creencias
influyen en cdmo se percibe a los lideres.
El trabajo de Campoverde et al. (2018),
muestra que las caracteristicas del lider se
asocian mas con los hombres que con las
mujeres, aunque esta asociacion viene
cambiando. No obstante, el liderazgo
sigue estando fuertemente asociado a
rasgos tradicionalmente  masculinos,
especialmente en contextos dominados

por hombres.
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Los estereotipos de género

también  obstaculizan el liderazgo
femenino al poner en duda su efectividad.
La investigacion de Velasquez (2018),
muestra que las mujeres lideres reciben
evaluaciones mas bajas que los hombres
a pesar de tener un rendimiento similar,
también se penaliza mas a las mujeres los
errores cometidos respecto a los
hombres. Ademas, la gente tiende a
atribuir el éxito de los equipos mixtos a los
hombres, a menos que haya pruebas
fehacientes de la contribucion femenina,
por lo que es mas dificil reconocer la
destreza de una mujer lideresa respecto a

su par masculino.

Por ultimo, se ha observado que las
mujeres que ocupan altos cargos pueden
ser mas reacias al liderazgo femenino que
los hombres, fendmeno conocido como
"fendbmeno de la abeja reina". Es posible
que las mujeres que ocupan puestos de
poder quieran ser las unicas de su nivel y
no apoyen la promocién de otras mujeres.
En suma, la discriminacion de género
sigue prevaleciendo en el ambito laboral
ya que los hombres asocian el liderazgo
con rasgos masculinos mas que con
rasgos femeninos y se resisten mas a la

autoridad femenina.

Techo
Fenémeno del Techo de Cristal

El concepto de TC fue planteado en
1978 por Mary Loden para describir las
barreras invisibles e intangibles que
limitan la promocién profesional de las
mujeres en las organizaciones (Taccari,
2021). Asimismo, Ordonez (2020) define
el TC como la retencibn de personas
cualificadas en niveles inferiores debido a
cuestiones género. Por otro lado, Flérez
(2019) lo define como las barreras
organizativas que impiden a las mujeres
ascender en el ambito profesional. En
sintesis, el TC representa una barrera no
oficial e invisible en la vida laboral que

afecta a las mujeres.

Esta barrera afecta especialmente
a las mujeres casadas y con hijos, que
tienen menos probabilidades de recibir
ascensos Yy recompensas que los
hombres. Aunque casi la mitad de la
poblaciéon mundial esta formada por
mujeres, éstas no han podido participar en
puestos de mayor jerarquia al mismo nivel
que los hombres, a menudo debido a las
expectativas sociales y a los roles de
género existentes. Estas expectativas
restringen los roles que se consideran
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apropiados para las mujeres y limitan sus

oportunidades en las organizaciones.

EI TC también genera wuna
sensacion de resignacion aprendida.
Algunas mujeres son conscientes de las
barreras a las que se enfrentan en sus
carreras, mientras que otras creen que ya
han llegado a su limite y evitan esforzarse
mas. Ademas, los roles de género influyen
en la percepcion de lo que las mujeres
pueden y no pueden conseguir. Es asi
como el TC obstaculiza el avance
profesional de las mujeres y puede
llevarlas a abandonar la vida laboral y
volver a sus hogares para realizar labores
domésticas. En suma, las mujeres se
enfrentan a presiones y desigualdades
que afectan sus decisiones individuales,
obstaculizan el ejercicio de su libertad, y
vulnera la igualdad de oportunidades

entre hombres y mujeres.

Discriminacion de la mujer en la vida

laboral.

La discriminacion contra las
mujeres en el ambito laboral abarca
diferentes dimensiones, desde su acceso
al empleo, la gestibn de su carrera
profesional y despido. Diversos estudios y

datos estadisticos han demostrado que

las mujeres se ven a menudo perjudicadas
por la discriminacion laboral de género, lo
cual repercute negativamente su posicion
en el mercado laboral y en campos como
la educacion, nivel de ingresos y acceso a
prestaciones sociales. Estos efectos
negativos se transmiten a las
generaciones futuras, perpetuando la

desigualdad de género.

Las mujeres realizan un inmenso
esfuerzo en las tareas domésticas y el
cuidado de Ilos nifos, labores no
remuneradas pero fundamentales para la
sostenibilidad de la familia, que pasan
desapercibidas e infravaloradas por la
sociedad. En el contexto de la pandemia
de Covid-19, la Defensoria del Pueblo
(2020) reporto la sobrecarga de labores en
la poblacion femenina durante la etapa de

confinamiento.
Brecha de género

La brecha salarial de género es un
problema que surge cuando los salarios
se determinan en funcién del sexo y no de
las cualificaciones laborales, lo que se
pone de manifiesto en la discriminacion
salarial por razon de sexo. Segun la OIT
(2023), el Informe Mundial sobre Salarios

revela tendencias variadas en la brecha
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salarial en Latinoamérica. En Peru y
Bolivia, se evidencia una notable
disminucidon en la desigualdad de
ingresos, con caidas del -14,54% y -
11,72% en el indice de Palma, y del -
6,71% vy -7,33% en el indice de Gini,
respectivamente. Uruguay  también
muestra una reduccion en estos indices,
pero menos pronunciada, con -3,61% vy -
1,49%. Ecuador muestra un leve
incremento en ambos indices, con 0,92%
y 0,97%. En Brasil y Argentina, la brecha
salarial crece, con aumentos del 4,68% y
5,83% en el indice de Palma, y 1,86% y
232% en el indice de Gini,
respectivamente. Paraguay Y,
especialmente, Colombia experimentan
incrementos  significativos, con un
aumento del 15,76% y 45,46% en el indice
de Palma, y 6,18% y 22,31% en el indice
de Gini, respectivamente, indicando un
preocupante crecimiento en la

desigualdad salarial.

En casi todos los paises, las
mujeres siguen rezagadas en cuanto a
salarios y oportunidades laborales, lo que
las expone a un mayor riesgo de caer en
la pobreza, especialmente en los hogares
encabezados por mujeres, donde el riesgo

de pobreza aumenta considerablemente.

De acuerdo a la OCDE (2022), en el Peru,
las mujeres dedican 24 horas semanales
mas a trabajo no remunerado en
comparacion a los hombres, cifra superior
a los paises de la OCDE (15 horas) y
superior a la de Chile, Colombia y Costa
Rica. Esta disparidad es una de las
razones de la menor participacion
femenina en la poblacion activa y de un
mayor porcentaje en empleos a tiempo
parcial. Asimismo, en Peru, los hombres
trabajan 21 horas mas en trabajo
remunerado que las mujeres, una
diferencia sustancial en comparacioén con
Chile, Costa Rica (15 horas en ambos
casos) y la media de la OCDE (12 horas).
Estas disparidades ponen de manifiesto la
necesidad de que las politicas aborden las
diferencias de género en lo que respecta
a la division del trabajo remunerado y

doméstico.
Barreras del TC

Las barreras del TC a las que se
enfrentan las mujeres en sus carreras
profesionales pueden abordarse desde
diferentes perspectivas. Diversas
investigaciones han identificado factores
individuales, organizacionales y sociales
como causas de estas barreras (Duran-

Seguel et al., 2022; Espejo et al., 2021;
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Gallego-Morén et al.,, 2020). Los
estereotipos de género cuestionan la
capacidad de las mujeres para ocupar
puestos de liderazgo. Asimismo, la
exclusion de las mujeres en las redes
informales de comunicacién establecidas
por los hombres contribuye a Ila
desigualdad de género en las
organizaciones. La percepcion de que las
mujeres carecen de las capacidades
necesarias para la toma de decisiones
también forma una barrera para romper el

TC.

Existen obstaculos internos que
dificultan el avance de las mujeres en su
acceso a cargos gerenciales. Entre ellos
se encuentran la preocupacion por
conciliar la vida laboral y personal, la falta
de confianza en sus capacidades
(Aguilera, 2020). Las responsabilidades
relacionadas con el cuidado de los hijos y
el trabajo también pueden afectar a la
promocién profesional de las mujeres. En
algunos casos, las mujeres pueden sentir
la necesidad de reprimir  sus
caracteristicas femeninas para ajustarse a
los estereotipos masculinos de liderazgo,
lo que puede dar lugar a la pérdida de su
identidad y autoestima (Marconi y Rémoli,
2021).

La cultura organizacional,
especialmente aquellas lideradas por
hombres, también representan una
barrera importante para superar el TC
(Cardenas, 2021). Las politicas vy
practicas estructurales que discriminan a
las mujeres, la falta de apoyo para
promover su carrera y el prejuicio
arraigado de que la gestion es un trabajo
exclusivo de hombres perpetuan la
desigualdad de género. La falta de
mentores y la disparidad en la igual de
oportunidades entre hombres y mujeres
obstaculizan el desarrollo profesional de

las mujeres.

A pesar de estas dificultades, las
caracteristicas femeninas aportan claras
ventajas al liderazgo. Las mujeres suelen
destacar por su capacidad de
comunicacién, su  habilidad para
escuchar, su intuicion y su empatia, lo que
les permite establecer relaciones solidas
basadas en la confianza y el respeto.
Ademas, las mujeres son estrategas
eficaces y su enfoque orientado a las
personas beneficia a las organizaciones
que lideran. Sin embargo, a pesar de
estas cualidades y ventajas, las mujeres
suelen enfrentarse a mayores retos y

sacrificios que sus pares masculinos para

34

Escuela de Posgrado Newman



alcanzar puestos de mayor

responsabilidad.

La Escala de Trayectorias

Profesionales

Los investigadores Smith et al.
(2012), analizaron la percepcion femenina
del fendbmeno del TC, para lo cual
disefiaron la ETP a fin de aplicar el
instrumento en mujeres de Australia. Los
resultados de esta investigacion
proporcionan informacion valiosa para
comprender los estereotipos y prejuicios
que permitan abordar y superar las
barreras a las que se enfrentan las
mujeres. El estudio de Smith et al. (2012)
propone un modelo basado en cuatro
dimensiones: negacion, resiliencia,
resignacion y aceptacion. Este enfoque
multidimensional proporciona una imagen
completa de cédmo las mujeres perciben y
responden a las barreras del TC en sus

trayectorias profesionales.
Negacién

Se refiere a la percepcion y actitud
de aquellas mujeres que niegan o
minimizan la existencia de obstaculos
especificos de género en su trayectoria

profesional. Se tiende a creer que los retos

a los que se enfrentan las mujeres son
universales, que afectan tanto a hombres
como a mujeres y que pueden superar
cualquier dificultad gracias a su esfuerzo y
capacidad. Se sostiene que la opinién de
quienes pueden superar los problemas
relacionados con la discriminacion de
género y pueden alcanzar altos niveles de
éxito en su carrera si se comprometen
adecuadamente. Puede que no se
evidencie el TC como una barrera invisible
que dificulta o impide a las mujeres
alcanzar los niveles mas altos de poder y
liderazgo en sus carreras (Smith et al.,
2012).

Resiliencia

Se refiere a la percepcion de
aquellas mujeres que pueden superar las
barreras del TC y alcanzar el éxito en sus
carreras si se les da la oportunidad y se
les confian puestos de liderazgo. Esta
perspectiva destaca la capacidad
inherente de las mujeres para superar los
obstaculos discriminatorios. Las mujeres
que muestran un alto nivel de "resiliencia"
sostienen que, a pesar de la
discriminacion de género, pueden
prosperar en sus carreras profesionales.
Consideran que un alto nivel educativo es

un recurso vital para superar estas
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barreras y a menudo valoran Ila
importancia de tener un mentor en quien
confiar para recibir consejo y apoyo. Estas
mujeres creen firmemente en su
capacidad para superar las dificultades y
avanzar en sus carreras, a pesar de los
retos que plantea el TC (Smith et al.,
2012).

Resignacion

La dimension refleja la percepcion
de aquellas mujeres que consideran se
enfrentan a mayores dificultades laborales
gue los hombres. Esta percepcion puede
conducir a una pérdida de confianza en si
mismas, impidiendo su capacidad para
superar el TC. Las mujeres que muestran
un alto nivel de resignacion tienden a
evitar la competencia en el ambito laboral
y consideran que el trabajo no es la unica
fuente de satisfaccion y felicidad. Un alto
nivel de resignacion puede puede
provocar un sentimiento de resignacion
que puede llevar a dejar el trabajo en
cualquier momento. Por lo general, se
percibe desigualdad en el mundo
empresarial 'y sienten que las
posibilidades de éxito en sus carreas

estan en su contra (Smith et al., 2012).

Aceptacion

La dimensién se refiere a la
percepcion y actitud de aquellas mujeres
que han interiorizado los roles de género
socialmente establecidos. Estas mujeres
dan prioridad a responsabilidades como
las tareas domésticas y la crianza de los
hijos por encima de su vida laboral,
valoran el equilibrio entre la vida laboral y
personal por encima de una trayectoria
profesional exitosa. Un alto grado de
"aceptacion", muestra carencia de
ambiciones profesionales. En lugar de
buscar activamente los puestos de poder
y la promocidn en el trabajo, estas mujeres
se conforman con puestos de menor
jerarquia y menos competitivos en el lugar
de trabajo. Este enfoque puede reflejar
una menor presion y estrés asociados a la
ambicion y la competencia en el lugar de

trabajo (Smith et al., 2012).
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METODOLOGIA

Este estudio en un disefio de
investigacion de tipo cuantitativa, aunque
se desconoce el numero exacto de
personas que componen la poblacion, se
selecciond una muestra de
aproximadamente 50 personas mediante
muestreo por conveniencia. El estudio se
centré en una muestra de trabajadoras de
diversos sectores, seleccionando a 50
personas mediante un método de
muestreo por conveniencia. Se
contabilizaron 50 respuestas para el
analisis global, centrado en cémo afecta el

género a la percepcion del TC.

Este estudio se realiz6 mediante
una encuesta distribuida en linea. La
encuesta, creada en Google Forms,
estuvo disponible en enero y febrero de
2023. El cuestionario constaba de dos
partes: la primera incluia la Escala de
Trayectorias Profesionales adaptada. La
escala utilizada en la encuesta emplea el
formato Likert de 5 puntos, donde las
puntuaciones mas altas indicaban una
mayor presencia de las percepciones
evaluadas. Esta metodologia facilitd la

recogida de datos y se obtuvo una visién

mas profunda de las percepciones vy

experiencias relativas al TC.

Escala para medir el nivel de
percepcion del fendmeno del Techo de
Cristal

Este estudio empled la Escala de
Trayectorias Profesionales de Smith et al.
(2012) para examinar las percepciones
del TC. La escala consta de 38 items
distribuidos en cuatro dimensiones:
negacion, resiliencia, resignaciéon vy
aceptacion. La escala consta de diez
items de negacién, once de resiliencia,
diez de resignacion y siete de aceptacion,
cada uno de los cuales genera resultados

relacionados con su respectiva dimension.

Para realizar la adaptacion de la
escala se tradujo del inglés al espafiol. A
continuacion, se volvio a traducir al inglés
y se compard con la versidn original.
Luego, antes de enviar la encuesta se
revis6 la versidn preliminar y tras la
correccion de algunos términos se
establecio la version final que se utilizaria

en el instrumento.

Para la presente adaptacion de la
escala se utilizé el programa IBM SPSS

Statistics 24 para analizar los datos
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recogidos. Se calculd los valores alfa de

Cronbach para garantizar la confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

de la ETP, obteniéndose los siguientes

resultados:

Alfa de Cronbach basada

Alfa de Cronbach

en elementos

N de elementos

estandarizados

,982

38

Estos resultados muestran que la escala ETP cuenta con un alto nivel de consistencia

interna, lo cual sugiere que las preguntas utilizadas en el instrumento estan relacionadas

entre si de manera coherente y confiable. El valor de Alfa de Cronbach obtenido asciende

a un 0,982, lo cual es altamente favorable para la fiabilidad de la escala.

CONCLUSIONES

El estudio se centra en el TC, un
fendmeno de barreras invisibles a la
promocién profesional de las mujeres.
Para examinar las percepciones se utilizd
la ETP, adaptada al espafol. Las
organizaciones pueden utilizar esta escala
adaptada para mejorar la gestion de los
recursos humanos y la planificacién de la
carrera profesional de sus trabajadoras. A
través de una medicion cientifica de como
afecta el TC en las percepciones respecto
al TC, se puede plantear politicas que
permitan la promocion de oportunidades

en el desarrollo profesional de las

mujeres.

La investigacion revel6 la utilidad
de la ETP como herramienta confiable
para medir la percepcion del TC en las
organizaciones. Esta herramienta puede
ser un gran recurso para analizar la cultura
organizacional y evaluar el nivel de
discriminacion de género, especialmente
en entornos dominados por hombres. Se
sugieren futuros estudios longitudinales
para mejorar nuestra comprension del

fenébmeno del TC.

El estudio evidencia la existencia
de barreras que afectan el acceso
femenino a cargos gerenciales. Estas

barreras, que van desde los roles de
38
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género hasta los estereotipos y las
actitudes sexistas, afectan negativamente
a la carrera profesional de las mujeres y al
desarrollo general de las organizaciones y
la sociedad. Es necesario seguir
investigando y actuando para eliminar
estas barreras intangibles y superar estos
retos. Asimismo, se plantea la necesidad
de realizar cambios culturales en las
organizaciones, especialmente en
relacion a los estereotipos de género y el
apoyo a las mujeres para que alcancen

cargos de mayor responsabilidad.
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ANEXO

perspectiva de las propias mujeres.

https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/

Confiabilidad de la Escala ETP

Correlacion
total de Alfa de Cronbach
elementos si el elemento se ha
corregida suprimido
NEGACION
Las mujeres no encuentran obstaculos para ascender en la mayoria de las organizaciones ,623 ,982
Las mujeres con talento pueden superar la discriminacion de género. ,740 ,982
Las mujeres dedicadas a su carrera pueden llegar a los puestos mas altos. 951 981
Mujeres y hombres tienen que superar los mismos retos en el trabajo. ,885 981
Las mujeres altamente capacitadas no tienen prioridad para los ascensos. 923 981
A las mujeres lideres rara vez se les ofrece la oportunidad de triunfar. 815 981
Las mujeres han alcanzado los puestos mas altos en todos los ambitos de la empresa y la politica. ,868 981
A menudo se subestima a las mujeres que ocupan altos cargos porque son demasiado blandas o
duras. ,632 ,982
Las mujeres que inician hoy su carrera profesional se enfrentaran a barreras de género en el futuro.  ,796 981
Las mujeres tardaran muchos afios en alcanzar la paridad con los hombres en los puestos directivos. ,958 981
RESILIENCIA
Cuantas mas mujeres aspiren a altos cargos, mas facil les resultara a otras mujeres ascender. 712 ,982
Un mayor nivel de educacion ayudara a las mujeres a superar la discriminacion. 172 ,981
Las mujeres poseen la capacidad de superar la discriminacion. 929 ,981
Cuando a las mujeres se les permite dirigir, hacen un trabajo eficaz. ,720 ,982
Las madres exitosas inspiran a sus hijas para superar las barreras de género. ,828 ,981

bitstream/handle/20.500.12404/1295
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https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/20.500.12404/12959/Vel%C3%A1squez_P%C3%A9rez_Estereotipos_roles_g%C3%A9nero1.pdf?sequence=1

Las mujeres son capaces de tomar decisiones criticas de liderazgo. ,656 ,982
El apoyo de la pareja o conyuge facilita el éxito profesional de las mujeres. ,800 ,981
Las empresas de éxito contratan y retienen a empleados con talento. ,677 ,982
El apoyo de un mentor mejora significativamente el éxito de una mujer en cualquier organizacion. ,739 ,982
La capacidad innata de las mujeres para criar a sus hijos las ayuda a ser lideres de éxito. ,762 ,982
La creacion de redes es una estrategia eficaz para que las mujeres aumenten sus posibilidades de

éxito profesional. 754 ,982
RESIGNACION

Las mujeres ejecutivas se sienten muy incomodas teniendo que criticar a los miembros de su

equipo. ,701 ,982
Las mujeres lideres experimentan mas angustia emocional que los hombres durante las crisis de

equipo. ,785 981
Estar en el punto de mira de la opinion publica plantea muchos retos a las mujeres. 775 981
Las mujeres tienen mas probabilidades que los hombres de resultar afectadas emocionalmente

cuando asumen grandes riesgos. 974 981
Las mujeres sienten que deben hacer demasiados compromisos para obtener puestos bien

remunerados. 916 981
Los celos de los compafieros de trabajo dificultan que las mujeres busquen un ascenso. ,381 ,983
Incluso las mujeres de éxito pueden perder rapidamente la confianza en si mismas. ,868 981
Las mujeres reconocen que el trabajo no es la Gnica fuente de felicidad en la vida. 7174 981
Cuando se asciende a una mujer, podrian ser acusadas de ofrecer favores sexuales. ,459 ,983
Las mujeres inteligentes evitan carreras que impliquen una intensa competencia con sus colegas. 974 981
ACEPTACION

Las mujeres, como los hombres, tienen deseo de poder. ,880 ,981
Las mujeres son tan ambiciosas como los hombres en sus carreras. ,756 ,982
Para la mayoria de las mujeres, la maternidad es mas importante que el desarrollo profesional. ,681 ,982
En general, a las mujeres les preocupan menos los ascensos que a los hombres. ,886 981
Las mujeres prefieren un estilo de vida equilibrado a una carrera bien remunerada. ,790 981
Las mujeres suelen rechazar la necesidad de hacer horas extras. 974 981
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Las mujeres suelen rechazar ascensos profesionales porque estan mas dispuestas a mantener su
papel de cuidadoras.

,694

,982
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