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Resumen
En el presente estudio se analiza la percepcién de discriminacion de género en
el personal investigador de la Universidad de La Laguna, asi como la influencia
de esta sobre la satisfaccion laboral, sus dimensiones (satisfaccion con la
supervision, satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion con las
prestaciones recibidas) y el apoyo organizacional percibido que tengan los/as
investigadores/as. Para la consecucion de los objetivos, teniendo en cuenta el
género de los/as participantes, se examing la diferencia de puntuacion en cada
variable analizada. Ademés, se observd la interaccion entre las distintas
variables. Los resultados permiten concluir que las mujeres investigadoras
perciben mayor discriminacion por su género que los hombres investigadores, y
gue esta percepcidn se relaciona con la satisfaccion con la supervision recibida.
Sin embargo, la percepcién de discriminacion de género explica en mayor
medida la satisfaccion laboral y la supervision en el grupo de hombres que en el
de mujeres. Asimismo, los/as investigadores/as muestran bajos niveles de apoyo
organizacional percibido y por consiguiente una baja satisfaccion laboral, sin

existir diferencias de género en esta relacion.

Palabras Clave: Percepcion de Discriminacion de Género, Satisfaccion Laboral,

Apoyo Organizacional Percibido, Personal Investigador, Universidad.



Abstract
The present study analyzes the perception of gender discrimination in the
research staff of the University of La Laguna, as well as its influence on job
satisfaction, its dimensions (satisfaction with supervision, satisfaction with the
physical environment and satisfaction with the benefits received) and the
perceived organizational support that the researchers have. To achieve the
objectives, taking into account the gender of the participants, the difference in
score in each variable analyzed was examined. In addition, the interaction
between the different variables was observed. The results allow us to conclude
that female researchers perceive greater discrimination due to their gender than
male researchers, and that this perception is related to satisfaction with the
supervision received. However, the perception of gender discrimination explains
job satisfaction and supervision to a greater extent in the group of men than in
that of women. Likewise, the researchers show low levels of perceived
organizational support and consequently low job satisfaction, with no gender

differences in this relationship.

Keywords: Perceived Gender Discrimination, Job Satisfaction, Perceived

Organizational Support, Research Staff, College.



Introduccién

La Discriminacion de Género en el Lugar de Trabajo

Hace cuarenta afios, en la Convencion sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacién contra la mujer, la Organizacién de Naciones Unidas
definié la discriminacién contra la mujer como “toda distincion, exclusién o
restriccibn basada en el sexo que tenga por objeto o resultado menoscabar o
anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer de los derechos humanos
y las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica, social, cultural
y civil o en cualquier otra esfera” (Organizacion de Naciones Unidas [ONU],
1979).

El contexto laboral es uno de los ambitos en los que la discriminacién de
género ha sido mas combatida mediante politicas y medidas regulatorias
vinculadas a los procesos de contratacion y promocion en multiples paises. A
pesar de ello, los indicadores no muestran indicios de erradicacion del problema
(World Economic Forum, 2016).

La discriminacion de género en las organizaciones es un problema
complejo que se puede manifestar en las estructuras organizacionales, sus
procesos y practicas organizativas. Puede existir en distintos ambitos laborales,
ya sea en el sector privado o publico, de una manera directa o indirecta mediante
practicas desiguales e injustas al seleccionar, evaluar o retribuir a los/as
trabajadores/as (Tura-Solvas et al., 2012).

Las formas de discriminacién directas son explicitas y faciles de detectar,
manifestandose mediante un trato desfavorable hacia las mujeres, negandoles

la participacion o posibilidad de desarrollar aspectos de su trabajo por razon de



su género. En cuanto a las formas de discriminacion indirectas, son mucho mas
sutiles y dificiles de detectar a través de actitudes o comportamientos, por lo que
se miden a través de las consecuencias desfavorables que tienen para las
mujeres, encontrando asi una brecha salarial o diferencias con sus comparieros
a la hora de valorar sus requisitos para promocionar (Instituto Andaluz de la
Mujer, s.f.).

Distintos autores (Davison y Burke, 2000; Koch et al., 2015) han realizado
algunos meta-analisis que documentan el papel que tiene la discriminacion de
género en la toma de decisiones profesional, incluyendo en algunos casos los
niveles de sexismo de los agentes que toman decisiones laborales como
elemento predictor de la discriminacion de género sufrida en la organizacion.
Asimismo, surgen sesgos de congruencia de roles a la hora de seleccionar a
alguien para un puesto de trabajo determinado, donde prevalece la preferencia
por seleccionar hombres para los trabajos mas frecuentemente ocupados por su

género (Koch et al., 2015).

La Percepcion de Discriminacion de Género

La existencia de la discriminacion de género y la percepcién que pueden
presentar los/as empleados sobre ella en su lugar de trabajo puede acarrear
consecuencias negativas para ambas partes, la organizacion y los/as
trabajadores/as (Foley et al., 2005), tales como mayores niveles de conflicto en
el lugar de trabajo o una menor satisfaccion laboral.

En esta investigacion nos centraremos en la percepcién de discriminacion
de género, es decir, el grado en que las personas consideran que reciben un

trato diferencial por el hecho de ser hombre o mujer. Esta percepcion se



analizard en el contexto académico, particularmente, en el perfil profesional de

personal investigador.

La Percepcion de Discriminacion de Género en el Contexto Académico

Acercandonos al contexto académico, la investigacion se ha centrado en
identificar, por una parte, indicadores de desigualdad y, por otra parte, posibles
causas explicativas de dichos indicadores.

En un estudio realizado en el sistema universitario argentino sobre la
percepcion de discriminacion de género (PDG) entre las docentes se encontrd
gue hay una invisibilizacion de las barreras existentes por el género. La autora
encontr¢ diferencias estadisticamente significativas en la PDG segun la edad: el
62.5% de las mujeres mayores de 50 afios percibian mayor discriminacién por
razon de género que las mujeres de menos de 40 afios (28.6%) (Gallego-Morén,
2018).

En gran parte de las investigaciones dirigidas a analizar la igualdad de
género en el &mbito universitario se muestra que existe poca presencia femenina
en el area de investigacion o puestos de mayor responsabilidad y poder (lon et
al.,, 2012). En 2018, se realizé un diagnostico sobre el techo de cristal en las
universidades espafiolas y sus causas, encontrando que en el afio 2016 las
mujeres catedraticas representaban el 21.6% frente al 78.4% de los catedraticos
hombres. Entre las posibles causas destacan los inconvenientes derivados de la
maternidad, el poder centralizado en los hombres o los problemas de conciliacion
de vida personal, familiar y laboral (Gallego-Morén y Matus-L6pez, 2018).

En un estudio realizado en el aflo 2013 sobre el porcentaje de mujeres y

hombres que conforman al Personal Investigador del Consejo Superior de



Investigaciones Cientificas (CSIC) entre los afios 2005-2010, se observa que en
el puesto de “Becarios/as Predoctorales” hay mas mujeres (56.86%) que
hombres (43.13%). A medida que avanzan los/as trabajadores/as en los distintos
niveles de su carrera cientifica, se invierte este dato y se incrementa la diferencia.
Asi, en el puesto de “Investigadores/as Cientificos” se encuentra que hay mas
hombres que mujeres, suponiendo los primeros un 65.4% frente al 34.6% que
representa el género femenino (L6pez-Sancho et al., 2013).

En un estudio reciente, en el que se realizd una encuesta a
investigadores/as espafioles/as, se obtuvo que hombres y mujeres tienen una
percepcion diferente de los sesgos por razon de género en el &mbito académico.
Concretamente, las mujeres perciben una mayor desigualdad que los hombres,
y muestran una mayor predisposicion a implementar medidas que incrementen
la toma de conciencia y busqueda de soluciones. Ademas, tras el analisis de los
datos, se observé que estas diferencias se producen independientemente del
pais, area de investigacion, posicion profesional y tipo de institucion académica

(Garcia-Gonzalez et al., 2019).

Percepcion de Discriminacion de Género y Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral (SL) es la actitud general que presentan las
personas hacia su trabajo y organizacion, pudiendo referirse concretamente a la
situacién laboral o a dimensiones especificas que lo conforman (Bravo et al.,
1996, Robbins, 2004; citados en Chiang y Ojeda, 2013). Este término se puede
abordar desde una aproximacion unidimensional o multidimensional, al tener en
cuenta la satisfaccion con diferentes componentes dentro de la organizacion (Gil-

Monte, 2014). Ademas, Martin (2006, citado en Franco-Medina et al., 2017)



considera a la SL como el conjunto de actitudes de los/as empleados/as en
relacion a la vision organizacional, estando alineado con la misma.

Segun Melia et al. (1981, citados en Franco-Medina et al., 2017), la SL es
una “actitud propia de las personas”, por lo que es un buen indicador para
mejorar la actitud y participacion en la empresa. Ademas, se trata de un aspecto
relevante a tener en cuenta ya que se relaciona con variables importantes en
una organizacion, tales como la productividad, nivel de absentismo, abandono
de la empresa, etc. (Clegg, 1983; McEvoy y Cascio, 1985; citados en Alvarez-
Llorente, 2005).

En una investigacion realizada en 2013 donde se exploraron las
diferencias en la SL, las relaciones de género y un posible acoso laboral entre
profesores/as y administrativos/as, se obtuvo que los hombres profesores
presentan menos satisfaccion (M=7.59) que las mujeres profesoras (M=7.91),
mostrandose asimismo una diferencia estadisticamente significativa entre la
satisfaccion mostrada por las administrativas (M=8.08) y los administrativos
(M=7.42) (Rojas-Betancur et al., 2013). En ambos puestos los hombres
presentan menos satisfaccién con su trabajo que las mujeres. Segun Clark
(1997), al tener en cuenta las dificultades con las que se encuentran las mujeres
en todos los ambitos simplemente por su género, pueden mostrar una mayor
puntuacion en SL que los hombres dado que tendrian menores expectativas de
desarrollo en su puesto de trabajo.

Sin embargo, el género y la satisfaccion laboral no estan directamente
relacionadas si se encuentran otras variables interactuando con las mismas

(Linz, 2003, citado en Sanchez-Caiiizares et al., 2007), siendo la satisfaccién con
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el trabajo determinada en ese caso por las relaciones interpersonales o el estilo

de liderazgo de la organizacion (Morillo-Moronta, 2006).

Percepcion de Discriminacion de Género y Apoyo Organizacional

Percibido

El Apoyo Organizacional Percibido (AOP) se define como la medida en
gue la persona trabajadora percibe que su organizacién tiene en cuenta y aprecia
sus contribuciones, se preocupa de su bienestar y contribuye a un mayor
compromiso con la empresa y objetivos (Eisenberger et al., 1986). Se considera
gue el AOP es un antecedente del compromiso organizacional. Asi, los/as
trabajadores/as se sentiran parte de la organizacién al identificarse con esta,
podran satisfacer sus necesidades de aprobacién y tendran acceso a los
recursos y materiales necesarios para la consecucion de sus tareas (Rhoades y
Eisenberger, 2002). Ademas, el AOP se vera influido por la frecuencia e
intensidad con la que el/la trabajador/a recibe aprobacién y elogios por parte de
su empresa (Blau, 1964, citado en Eisenberger et al., 1986).

Se ha encontrado que el AOP puede actuar en los/as trabajadores/as
como un moderador de algunas situaciones organizacionales y personales,
contribuyendo a la reduccién de posibles consecuencias negativas, como por
ejemplo una disminucion del impacto del conflicto familia-trabajo en el
desempefio laboral al tener mayor AOP (Witt y Carlson, 2006).

Respecto a la relacién entre AOP y SL, la investigacion ha mostrado de
forma consistente que se produce una relaciéon positiva (Bravo-Yafiéz y Jiménez-
Figueroa, 2011). Por ejemplo, en un estudio del afio 2016, se encontré que el

profesorado consideraba que el apoyo que les prestaba su organizacion en
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cuanto a su bienestar y valoracion de sus aportaciones contribuia al aumento de
la SL (Ojeda et al., 2016).

En cuanto a la relacion del AOP con el género de los/as trabajadores/as,
en un estudio donde se examind la relacion entre factores del apoyo
organizacional y las consecuencias en la conciliacion laboral y familiar, teniendo
en cuenta la diferencia por género, se obtuvo que el apoyo de la supervision, asi
como el apoyo para la conciliacién trabajo-familia disminuye la repercusion
negativa en las mujeres de la relacion trabajo-familia y aumenta la SL en los

hombres (Clark et al., 2015).

La Presente Investigacion

La presente investigacion se ha centrado en el ambito de la investigacion
en una universidad espafiola. El objetivo es analizar la relacion que se produce
entre la Percepcion de Discriminacion de Género, Satisfaccion Laboral y Apoyo
Organizacional Percibido.

El estudio de la PDG, SL y AOP en el ambito investigador es relevante
por multiples razones. En primer lugar, en este &mbito se ha explorado la
existencia de sesgos vinculados al género en cuestiones como la captacion de
fondos de investigacion o el reconocimiento en sus propias investigaciones como
autoras principales (Vargas et al., 2020). Estos sesgos repercutiran
negativamente en las carreras de las investigadoras, ya que las publicaciones
son una de las principales medidas del éxito para esta profesiéon (Observatorio
Mujeres, Ciencia e Innovacion [OCMI], 2021). Asi, en un estudio realizado en

2018, se encontré que las mujeres se convierten en Investigadoras Principales
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un 20% menos que los hombres, dado el poco crédito que reciben por sus citas
o la variacién en productividad segun el género (Lerchenmuellerr y Sorenson,
2018).

Por otra parte, en el ambito académico se intensifican las diferencias por
género en la etapa postdoctoral. Tras un estudio realizado sobre la situacion de
las jovenes investigadoras en Espafia, se encontrdé que las mujeres son menos
valoradas por sus comparferos, tienen menos oportunidades de progreso,
cuentan con menos dinero publico para proyectos de investigacion, etc.,
independientemente de que el rendimiento laboral sea superior al de los

investigadores hombres (OCMI, 2021).

Objetivo General

El objetivo principal del presente trabajo es analizar la influencia de la
Percepcion de Discriminacion de género en la Satisfaccion Laboral y Apoyo

Organizacional Percibido en investigadores de la Universidad de La Laguna.

Objetivos Especificos e Hipotesis

- Objetivo 1: Evaluar la Percepcion de Discriminacion de Género (PDG)
en el personal investigador de la ULL.
Hi: Las mujeres investigadoras presentaran una mayor
puntuacion en la PDG que los hombres investigadores.
H2: Las mujeres investigadoras postdoctorales presentaran

mayor PDG que las mujeres investigadoras predoctorales.
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- Objetivo 2: Estudiar si la Satisfaccion Laboral (SL) y sus factores se
encuentran influenciados por la Percepcion de Discriminacion de Género
(PDG).

Hs: Los/as investigadores/as que perciban Discriminacion por
su Género tendran menor SL que los que no lo perciban.

Ha: Los/as investigadores/as que perciban Discriminacion por
su Género tendran menor Satisfaccion con la Supervision (SS)
gue los que no lo perciban.

- Objetivo 3: Estudiar si el Apoyo Organizacional Percibido (AOP) se
encuentra influenciado por la Percepcién de Discriminacién de Género.

Hs: Los/as investigadores/as que perciban Discriminacion por
su Género percibirdn menor AOP que los que no lo perciban.

- Objetivo 4: Investigar si el AOP y la PDG son variables predictoras de la
SL del personal investigador de la ULL.

Hs: EI AOP actuara como variable predictora de la SL de los/as
investigadores/as.
Hz: La PDG actuard como variable predictora de la SL de los/as

investigadores.

Método

Participantes

La Universidad de La Laguna cuenta con 232 personas que poseen un
contrato de investigacion, de las cuales, 125 son hombres (53.8%) y 107 mujeres

(46.12%).
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La muestra total que se obtuvo en esta investigacion fue de 68 personas,
gue suponen el 29% del grupo objeto de estudio. La muestra esta compuesta
por 38 mujeres (55.9%) y 30 hombres (44.1%). Estos participantes presentan
una edad media de 32.3 afios y una desviacion tipica de 5.92, asi como una
antigliedad en la organizacion de 4.72 afios de media con una desviacion tipica
de 2.55. Asimismo, en la muestra se encuentran 49 “Solteros/as” (72.1%), 15
“Casados/as” (22.1%), 3 en “Pareja de hecho” (4.4%) y 1 “Divorciado/a” (1.5%).

Entre los participantes se encuentran 43 investigadores/as predoctorales
(63.2%) y 25 investigadores/as postdoctorales (36.8%), siendo del total 25 de la
rama de “Ciencias” (36.8%), 22 de “Ciencias de la Salud” (32.4%), 9 de “Ciencias
Sociales y Juridicas” (13.2%), 7 de “Ingenieria y Arquitectura” (10.3%), y 5 de

“Artes y Humanidades” (7.4%).

Instrumentos de Medida

Variables Sociodemograficas.

El cuestionario de Google Forms se disefid con las siguientes variables
sociodemograficas: el género, la edad, estado civil, la antigiedad en la
organizacion, el tipo de contrato, y la rama de conocimiento a la que pertenecen.
La poblacién con la que se trabajé podia tener dos tipos de contrato, de
Investigador/a predoctoral o Investigador/a postdoctoral, por lo que se
establecieron ambas opciones. Finalmente, las ramas de conocimiento que se
dieron como opcidn son las de Arte y Humanidades, Ciencias, Ciencias Sociales

y Juridicas, Ingenieria y Arquitectura, y Ciencias de la Salud.
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Escala de Medida de la Percepcion de Discriminacién de Género en las
organizaciones (Tura-Solvas et al., 2012)

Se utilizé una adaptacion de la escala utilizada en el estudio de Foley et
al., (2005) en el cual se median las percepciones y actitudes en el trabajo de los
empleados, tras ser adaptada a su vez del estudio de Sanchez y Brock (1996)
donde se media la percepcion de discriminacion por etnia entre empleados
hispanicos. Asi Foley et al. (2005) escogieron cuatro de los diez items originales
y los modificaron para el contexto en el que lo usaron y lo incluyeron en la
dimension Percepcion de Discriminacion de Género o Perceived Gender
Discrimination junto a otras cinco dimensiones en su escala. Posteriormente,
Tura-Solvas et al. (2012), escogieron esos cuatro items y haciendo uso de una
escala tipo Likert con 5 alternativas (1="Totalmente en desacuerdo” y 5=
“Totalmente de acuerdo”) la administraron en organizaciones de diferentes
sectores para evaluar en ellas la PDG.

En cuanto a las propiedades psicométricas de esta nueva escala, tras un
analisis de los datos por parte de Tura-Solvas et al. (2012), se obtuvo un alfa de
Cronbach mayor que en Foley et al. (2005) donde la dimension de PDG resultd
a =.868 y en la escala de Tura-Solvas et al. (2012) a = .929, por lo que esta

ultima escala muestra mayor fiabilidad y consistencia interna.

Escala de Satisfaccion con el Trabajo S10/12 (Melid y Peird, 1989)
Esta escala recoge la version corta del Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S4/82 de los mismos autores y mide la satisfaccion de los empleados

con el trabajo y su organizacion.

16



Se trata de un instrumento compuesto por 12 items que funciona como
dos tipos de escalas, unidimensional y multidimensional con tres factores:
satisfaccion con la supervision (SS) (items 5,6,7,8,9 y 10), satisfaccion con el
ambiente fisico de trabajo (SA) (1,2,3 y 4) y satisfaccion con las prestaciones
recibidas (SP) (11 y 12). Se trata de un cuestionario con escala de respuesta tipo
Likert de siete puntos desde 1 “Muy insatisfecho” a 7 “Muy satisfecho”. Tras un
analisis de datos por parte de los autores, se observa que presenta una elevada
fiabilidad y consistencia interna tanto en su forma unidimensional (a= .88) asi
como en su forma multidimensional que evalla los tres factores, siendo la SS

mas consistente (o= .89) que la SA (a=.72) y la SP (o= .74).

Escala de Apoyo Organizacional Percibido (Ortega-Levya, 2003)

Este instrumento es una adaptacion al castellano de la version abreviada
del Survey of Perceived Organizational Support (Eisenberg et al., 1986). Esta
escala tiene la finalidad de evaluar como percibe y valora el/la trabajador/a las
acciones que tiene su organizacion sobre él/ella. En este caso se utilizé la
version abreviada de 17 items del autor Ortega-Levya (2003), la cual obtuvo un
0,93 en alfa de Cronbach tras un andlisis por parte del autor. Esta escala utiliza
respuestas tipo Likert con 7 alternativas como en su version original y extensa,
estableciéndose un rango de 1 a 7, donde 1 es “Totalmente en desacuerdo”y 7

“Totalmente de acuerdo”.

Procedimiento

Se realizé una busqueda de correos electrénicos de contacto a través de

la pagina de la ULL para obtener informacion sobre los/as investigadores/as que
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se encuentran en la ULL realizando actividades de investigacion. Una vez se
recogid la informacion de todas las personas investigadoras, se contacté con
ellos/as para difundir el cuestionario (Ver Anexo 1) y obtener los datos necesarios
para la investigacion. Todas las respuestas se registraron de manera online en
Google Forms, tras lo cual se extrajo una base de datos en Excel para realizar

el posterior andlisis de datos.

Analisis de datos

Una vez recogidos los datos se comenzo con su analisis haciendo uso del
programa de acceso libre Jamovi en su versién 1.6.23.0. En un primer momento
se analizaron los descriptivos y fiabilidad de las variables utilizando como indice
el Alfa de Cronbach.

Posteriormente se analizaron las diferencias de medias en el grupo de
género mediante unas Pruebas t Student para las variables de PDG, SL y AOP
una matriz de correlaciones de Pearson para establecer la correspondencia
entre la PDG, la SL y sus tres dimensiones, asi como con el AOP; y un andlisis
de descriptivos de las mujeres investigadoras segun su tipo de contrato.
Finalmente, se realizd una Regresion Lineal para establecer la prediccion de las

variables AOP y PDG sobre la SL.

Resultados

En primer lugar, se realizé el analisis de los estadisticos descriptivos y alfa
de Cronbach de cada variable (Ver Tabla 1). Para interpretar los siguientes datos
hay que tener en cuenta que las escalas que miden la Satisfaccion Laboral y el

Apoyo Organizacional Percibido tienen una puntuacion maxima de 7 puntos,
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mientras que el instrumento de Percepcion de Discriminacion de Género posee
una puntuaciéon maxima de 5. Asi, las medias mas altas se obtienen en SL
(M=5.05) y sus dimensiones y las mas bajas en la PDG (M=1.62). Ademas, se
puede observar que la variable con mayor fiabilidad y consistencia interna es el
AOP, con un a=.938.

Tabla 1

Estadisticos Descriptivos y Alfa de Cronbach de cada variable

. . Desviacion Alfa de

Variables Media Tipica Cronbach
Percepcién  de
Discriminacion 1.62 .793 .763
de Género
Satisfaccion 505 1.06 857
Laboral
Satisfacciéon con la
Supervision 5.25 1.43 .896
Satisfaccion con el
Ambiente  Fisico 4.89 1.07 557
de Trabajo
Satisfacciéon con
las Prestaciones 4.74 1.56 .890
Recibidas
Apoyo
Organizacional 3.78 1.28 .938
Percibido

Seguidamente se realizaron Pruebas t Student de muestras
independientes para observar si existen diferencias entre hombres y mujeres en
las variables de PDG, SL y AOP (Ver Tabla 2). Para la primera variable se realizd
el Test de Levene (Ver Anexo 2) ya que no asume varianzas iguales entre
grupos, por lo que se tuvo en cuenta la correccién de Welch. Los resultados han
mostrado que la PDG presenta diferencias significativas entre hombres y

mujeres (ts1.1=-4.15; p<.001; d=-.969), de forma que el grupo de mujeres
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(M=1.91; DT=.910), tiene una media superior al grupo de hombres (M=1.24;
DT=.368) en la PDG (Ver Tabla 3). Con estos datos se confirma la primera
hipodtesis: las mujeres investigadoras presentaran una mayor puntuacion en esa
variable que los hombres investigadores. Por otra parte, las variables de SL y
AOP no muestran diferencias estadisticamente significativas entre hombres y
mujeres.

Tabla 2

Resultados de la Prueba t Student

Grados Tamafio
Estadistico de p del
Libertad Efecto
Percepcién de Cohen's
Discriminacion Welch's t -4.15 51.1 <.001 d -.969
de Género*
satisfaccion o qenrs 385 660 701 CONeMS  hg4q
Laboral d
Apoyo ,
Organizacional Student's  1.325 66.0 190 CON de” S 3236
Percibido

Nota: *Se utiliza la correccién de Welch ya que tras el Test de Levene se obtuvo que

la variable no asume varianzas iguales.

Tabla 3

Descriptivos del grupo “Género” en las tres variables estudiadas

Género N Media Mediana DT E_rror
Estimado

Percepcion de Hombre 30 1.24 1.00 .368 .0673
Discriminacion ,

de Género Mujer 38 191 1.63 910 148

Satisfaccion Hombre 30 5.10 5.38 1.04 .190

Laboral Mujer 38 5 5.29 1.09 177

Apoyo Hombre 30 4.01 4.03 1.29 235
Organizacional _

Mujer 38 3.59 3.53 1.27 .206

Percibido
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Ademas, se extrajeron los descriptivos de la PDG en el personal
investigador para comprobar la segunda hipétesis. Asi se obtuvo que las
investigadoras postdoctorales presentan una mayor PDG (M=2.46; DT=1.07), en
comparaciéon con las investigadoras predoctorales (M= 1.63; DT=.674). Por el
contrario, esta diferencia estadisticamente significativa no se observa entre los
investigadores hombres, quienes presentan una puntuacion similar en ambos
tipos de contrato: investigadores predoctorales (M=1.24; DT=.369) e
investigadores postdoctorales (M=1.25; DT=.384) (Ver Tabla 4).

Tabla 4
Descriptivos del personal investigador en la variable Percepcion de
Discriminacion de Género segun tipo de contrato

Percepcion de Discriminacion de Género

Género Tipo de N Media DT
Contrato

Investigadoras 25 1.63 674
Mujeres predoctorales

Investigadoras 13 2.46 1.07

postdoctorales

Investigadores 18 1.24 .369
Hombres predoctorales

Investigadores 12 1.25 384

postdoctorales

Tras realizar una correlacion de Pearson para comprobar las hipotesis que
conforman el segundo objetivo especifico y observar cémo correlaciona la
variable PDG con la SL y sus factores, se obtuvo que la Unica variable con la que
correlaciona es la Satisfaccion con la Supervision, explicandose en un 6.5% (r=-
.254; p<.05), rechazando asi la hipétesis 3 y aceptando la cuarta hipétesis.
Ademas, se realizé una correlacion para observar como se relaciona la PDG con

el AOP, sin obtener una correlacion significativa entre ambas variables y
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rechazando la quinta hipétesis, a pesar de que las relaciones mostradas sean
inversas (Ver Tabla 5).

Tabla 5

Andlisis de correlaciéon entre la Percepcion de Discriminacion de Género y las
variables objeto de estudio

Satisfaccién Satisfaccion

. ., Satisfaccion Apoyo
Satisfaccion con el con las . .
con la ; : Organizacional
Laboral C Ambiente Prestaciones o
Supervision _. . S Percibido
Fisico Recibidas
Biesrgﬁfn"ifgc%en -.218 -.254* -.026 -.156 -.150
de Género (.074) (.037) (.836) (.205) (.221)
Nota: *p<.05

Observando las diferencias de género de una manera mas especifica, se
encuentra que, en el grupo de hombres, la variable con la que correlaciona la
PDG es la Satisfaccion con la Supervision, explicAndose en un 26.6% (r=-.516;
p<.01). La segunda variable con la que correlaciona significativamente en este
grupo es la SL, explicandose en un 18.5% (r=-.431; p<.05). En contraposicion,
en el grupo de mujeres no se encuentra significacion con ninguna de las

variables utilizadas (Ver Tabla 6).
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Tabla 6
Andlisis de correlacién entre la Percepcidon de Discriminaciéon de Género y las
variables objeto de estudio segun género

Satisfaccié Satisfaccié Satisfaccio

. . Apoyo
Gé Satisfaccio ncon la n con el n con las .
énero L . ; Organizacion
n Laboral Supervisi6 Ambiente  Prestacione g
. g al Percibido
n Fisico s Recibidas
Percepcion Hombre -.431* -.516** -.148 -.188 -.274
de (.017) (.004) (.434) (.319) (.143)
olserminac Mujer 174 -170 -018 231 -.043
Género (.297) (.308) (.915) (.163) (.798)

Nota: *p<.05, *p<.01, **p<.001

A continuacion, se realizaron dos pruebas de Regresion Lineal para la
consecucion del cuarto objetivo especifico sobre si las variables de AOP y la
PDG pueden actuar como predictoras sobre la SL del personal investigador (Ver
Tabla 6). Como resultado se obtuvo para la primera de las variables un R?=.329
y un R?adj=.309 (F (2,65) = 16.0; p<.001) (Ver Tabla 6), teniendo en cuenta para
este caso el R?adj debido a la situacién de un tamafio muestral inferior a 100.
Asi, el 30.9% de la varianza de la variable SL se encuentra explicada por la
variable AOP (3=.4792; p<.001) (Ver Anexo 3) aceptando asi la hipdtesis 6 ya
gue el AOP actia como variable predictora de la SL. Asimismo, teniendo como
factor el género, en el AOP no se encontraron diferencias significativas en cuanto
a las puntuaciones dadas por las mujeres y los hombres (Ver Anexo 3).

En cuanto a los resultados obtenidos con la PDG, no se obtuvo
significacion estadistica, por lo que se rechazaria la hipétesis 7, ya que esta

variable no actia como predictora de la SL en el personal investigador (Ver Tabla
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7). Asimismo, incluyendo como factor el género en el analisis no se hallaron
diferencias estadisticamente significativas (Ver Anexo 4).

Tabla 7

Resultados de la Regresion Lineal de Apoyo Organizacional Percibido y

Percepcion de Discriminacion de Género con el género como factor

Prueba F
Variable R R2  R2Ajustado F dft  df2 P
predictora
Apoyo
Organizacional .574 .329 .309 16.0 2 65 <.001
Percibido
Percepcion de
Discriminacion .224  .050 .0207 171 2 65 .189
de Género

Discusiéon y Conclusiones

El objetivo principal de este estudio ha sido analizar la PDG del personal
investigador de la Universidad de La Laguna, y cdmo esta puede influir sobre la
SL y el AOP, teniendo en cuenta para ello principalmente la variable
sociodemografica de género, seguido del tipo de contrato. Los resultados
confirman las hipoétesis parcialmente, rechazando tres de ellas para las cuales
no se obtuvo significacidén estadistica.

En primer lugar, cabe mencionar que en la base de datos inicial se
observo que no existian elevadas puntuaciones de PDG. Sin embargo, teniendo
en cuenta la primera hipétesis, se obtuvieron diferencias estadisticamente
significativas al comparar el grupo de mujeres y el de los hombres en esta
variable. Por lo tanto, se concluye que las mujeres investigadoras perciben una
mayor discriminacion de género que los hombres investigadores. Ademas, en

consonancia con los datos ofrecidos por el OCMI (2021), las investigadoras
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postdoctorales resultan ser las que tienen una mayor PDG en comparacion con
las investigadoras predoctorales, siguiendo asi la segunda hipétesis planteada.

Asimismo, no se encontraron diferencias por género en los niveles de SL
gue presentan los/as investigadores/as ni en la percepcién sobre el apoyo
organizacional que muestran. Por lo tanto, se establece que en cuanto a la SL,
ambos géneros se muestran satisfechos. En contraposicién, en cuanto al AOP,
se concluye que ambos géneros perciben un bajo apoyo por parte de la
organizacion. Con esta informacion se rechazan la tercer y quinta hipotesis
planteadas.

Por otra parte, se encontr6 una correlacion negativa estadisticamente
significativa entre las variables de PDG y la satisfaccion con la supervision. Asi
se confirma la cuarta hipo6tesis, mostrando que aquellos/as investigadores/as
gue presentan mayor PDG tendran menor satisfaccidon con la supervision
ejercida. De manera mas especifica, tras realizar una correlacion comparando
los grupos de hombres y mujeres, se obtuvo que en el primer grupo hay una
correlacidon negativa y estadisticamente significativa entre la PDG vy la
satisfaccion con la supervision, asi como con la SL. Esto muestra que los
hombres investigadores que perciben mas discriminacidbn por su género
presentan una menor SL y con la supervision ejercida. En contraposicion, en el
grupo de las mujeres no se encontré ninguna correlacion estadisticamente
significativa entre las variables estudiadas. Estos datos, inesperados si
atendemos a la literatura previa, revelan la importancia que tiene incorporar tanto
a hombres como a mujeres en investigaciones sobre PDG para conocer y

comparar sus percepciones y poder identificar posibles diferencias en el impacto
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gue tiene dicha percepcion en su calidad de vida laboral. En futuras
investigaciones se podria profundizar en esta cuestién para identificar como se
manifiesta la discriminacion experimentada por hombres investigadores, si se
produce en ramas de conocimiento especificas, y si guarda relacién con sus
oportunidades de promocién y desarrollo profesional, intencién de abandono,
etc. Ademas, seria recomendable tener en cuenta el ambito personal de cada
investigador/a y el papel que ejercen en su familia ya que, segun un estudio
realizado en 2020, tanto hombres como mujeres se ven afectados por prejuicios
de género que los mantienen en determinados roles, afectando esto a la
conciliacién familia-trabajo (Bonache et al., 2020).

Asimismo, a diferencia de los resultados obtenidos por autores como
Clark (1997), se encuentra que las investigadoras mujeres no presentan una
puntuacion significativamente diferente en la SL a la de los investigadores
hombres.

Finalmente, respecto a las variables estudiadas como predictoras de la
SL, se encuentra que el AOP resulta significativa al predecir la satisfaccion
mostrada por los/as investigadores, sin mostrar diferencias por género en la
misma. Es decir, los resultados obtenidos indican que tanto hombres como las
mujeres investigadores/as muestran una mayor SL cuando perciben mayor
apoyo por parte de la universidad (Ver Anexo 5), confirmando la sexta hipoétesis.
Estos resultados coinciden con lo concluido en el trabajo de Ojeda et al. (2016):
el apoyo prestado por la organizacion contribuye al aumento de satisfaccion con
el trabajo. En cuanto a la PDG, los resultados revelaron que no actia como

predictora de la SL, por lo que se puede establecer que, aunque haya mas
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mujeres que hombres que perciben discriminacion por su género, esta
percepcion no guarda relacion con la satisfaccidon que tienen con su trabajo y se
rechazaria la séptima hipotesis.

Entre las limitaciones encontradas en este estudio se establece la falta de
heterogeneidad en la muestra, asi como el tamafio de esta, el cual ha sido
pequefio en comparacion a la poblacién total de investigadores/as en la ULL. Se
plantea por lo tanto la posibilidad de ampliar este estudio a otras universidades
espafiolas, para poder comparar a grupos profesionales por ramas de
conocimiento y tiempo de contrato, por ejemplo.

La situacidbn y caracteristicas laborales de los investigadores e
investigadoras predoctorales y postdoctorales pueden ser muy diferentes en
cuanto a estabilidad laboral, capacidad para gestionar su trabajo y sus funciones,
etc, por lo que seria conveniente profundizar en estas cuestiones con una
muestra mas amplia.

Ademas, tras el cuestionario difundido entre los/as investigadores/as se
dejo la opcién de afadir alguna informacion que no se haya recogido en el
instrumento, asi como propuestas de mejora para el estudio. Entre la informacién
recogida, los aspectos hacia los que mostraron una mayor preocupacion fueron
las infraestructuras donde tienen que realizar su trabajo ya que muchas de ellas
se encuentran en malas condiciones, asi como un mayor apoyo econémico por
parte de la universidad.

Asimismo, destaca la solicitud sobre realizar preguntas acerca del
mobbing y bullying laboral, por lo que en futuras investigaciones sera

recomendable profundizar en estas cuestiones para explorar y visibilizarlo vy,
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ademas, sobre la satisfaccion con la retribucion econémica que perciben los/as
investigadores/as en la ULL. También se propone realizar una investigacion
futura teniendo en cuenta todo el Personal Docente e Investigador (PDI) de la
universidad, optando asi a una mayor muestra y comparaciones mas especificas

sobre los diversos puestos que conforman al PDI.
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Anexos

Anexo 1. Cuestionario sobre la influencia de distintas variables en los/as

investigadores/as de la ULL.

El cuestionario que se le presenta a continuacién forma parte de una
investigacion que se realiza para un Trabajo de Fin de Master del Master
Universitario en Desarrollo y Gestion de Recursos Humanos en la Universidad
de La Laguna. Este estudio tiene como finalidad conocer como influyen distintas
variables en el trabajo que se realiza en el area de Investigacion de la
Universidad de La Laguna.

Encontrara unas afirmaciones relacionadas con su ambito laboral y personal, las
cuales debera leer atentamente y contestar con la mayor sinceridad posible. No
hay respuestas correctas o incorrectas, por lo que le pedimos que conteste con
la respuesta que realmente sienta o piense.

La informacion que aqui se recoge serd utilizada de manera totalmente
confidencial garantizando su anonimato en todo momento. Ademas, estos datos
seran usados Unicamente para la finalidad académica e investigadora de este

estudio, asi como tan solo seran tratados por las personas autorizadas para ello.
La cumplimentacion de este cuestionario no le llevara mas de 10 minutos.
iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

En caso de que le surja alguna cuestion en el momento de contestar a los
distintos items podra dirigirse al siguiente correo  electrénico:
alu0101032924@ull.edu.es (Delfina Galeano Berg)

CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Por favor, lea atentamente la siguiente informacion e indique su deseo de
participar en esta investigacion de manera voluntaria.

He leido las condiciones y finalidad de este estudio y he comprendido la

informacion que se me ha proporcionado. Entiendo la manera en la que se
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recogeran los datos, las caracteristicas y el objetivo de esta investigacion. Los
datos recogidos en este cuestionario se usaran de manera seguray confidencial,
siguiendo los articulos 4 y 5 de la Ley Orgénica 3/2018 de 5 de diciembre sobre
la Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales, por los
cuales se regulan el derecho de informacion en la recogida de datos, asi como
gue estos conservaran la exactitud, confidencialidad y seran actualizados si

fuere necesario.

He leido las condiciones e instrucciones correspondientes a este estudio:

Si
No

Autorizo el uso de los datos que proporcione para la consecucion de los
objetivos de este estudio:

Si
No

Acepto participar en esta investigacién de manera voluntaria:

Si
No

Datos Sociodemograficos

A continuacioén, se le presentan unas preguntas relativas a datos personales y
laborales, las cuales debera contestar marcando la opcidn correcta para usted o

escribiendo segun corresponda en cada cuestion.

¢;Cuantos afios tiene? afos.

¢, Cuél es su género?
Mujer
Hombre
Otro
Prefiero no decirlo

¢,Cual es su estado civil?
Soltero/a
Casado/a
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Divorciado/a

Viudo/a

Pareja de hecho

¢, Cual es su antigiedad en la organizacién en la que trabaja? Conteste con
el niumero de afios en valor entero. Si la respuesta es menos de un afio, también

conteste con un 1.

afos.

¢En qué categoria de investigador/a se encuentra?

Investigador/a predoctoral

Investigador/a postdoctoral

¢, Cual es larama de conocimiento a la que pertenece?

Artes y Humanidades

Ciencias

Ciencias Sociales y Juridicas

Ingenieria y Arquitectura

Ciencias de la Salud.

Percepcion de Discriminacion de Género.
A continuacién, se le presentan 4 afirmaciones sobre su percepcién en cuanto al

trato recibido por su género en su puesto de trabajo. Teniendo en cuenta que 1

seria "Totalmente en desacuerdo" y 5 "Totalmente de acuerdo”, conteste a los

siguientes enunciados de la manera mas sincera segun su percepcion.

1 2 3 4 5
Totalmente En Ni de acuerdo De Totalmente de
en .
desacuerdo | ni desacuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo
items 1121|314 |5

limitacion.

1. En mi trabajo, algunas veces siento que mi género es una

profesional.

2. Mi género tiene influencia negativa en mi carrera

3. En mi trabajo, muchas personas tienen estereotipos de
tipo sexual y me tratan en consecuencia.

mi género.

4. En el trabajo, siento que los demas me excluyen debido a

Escala de Satisfaccion con el Trabajo S10/S12.
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A continuacion, se le presentan 12 enunciados para conocer su satisfaccion con
su trabajo, asi teniendo en cuenta que 1 es "Muy insatisfecho/a" y 7 "Muy
satisfecho/a", deberéa responder de la manera més sincera segun su satisfaccion

con la organizacion en la que trabaja.

1 2 3 4 5 6 7
Algo Bastante
. Muy _ Bastante | Algo Indiferente | satisfecho/a | satisfecho/a | Muy
insatisfecho/a | insatisfecho/a | insatisfecho/a satisfecho/a
ftems 1123 |4 |5 |6 |7

1. Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe
alcanzar.

2. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

3. El entorno fisico y el espacio de los que dispone en su
lugar de trabajo.

4. La temperatura de su local de trabajo.

5. Las relaciones personales con sus superiores.

. La supervision que ejercen sobre usted.

6
7. La proximidad y frecuencia con la que es supervisado/a.
8. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

9. La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su
empresa.

10. El apoyo que recibe de sus seguidores.

11. El grado en que su empresa cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales.

12. La forma en que se da la negociacion en su empresa
sobre aspectos laborales.

Escala de Apoyo Organizacional Percibido.

A continuacion, se le presentan una serie de 17 enunciados referidos a sus
opiniones en cuanto a la organizacion para la que trabaja y que pueden reflejar
el nivel de apoyo que usted percibe por parte de dicha institucion. Las opciones
seran 1 "Totalmente en desacuerdo”, 2 "Desacuerdo", 3 "Moderado
desacuerdo”, 4 "Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, 5 "Moderado acuerdo”, 6 "De
acuerdo”, y 7 "Totalmente de acuerdo"”. Seleccione la opcidn con la que esté mas

de acuerdo.
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1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Ni de . | Moderado
Moderado | acuerdo ni De Totalmente
en Desacuerdo de
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
items 112|314 |5 |6 |7

1. La organizacion valora mi contribucién a su
desarrollo.

2. Si la organizaciéon pudiera contratar a alguien
con un salario mas bajo para reemplazarme, lo
haria.

3. La organizacion no aprecia mis esfuerzos
adicionales en el trabajo.

4. La organizacion tiene muy en cuenta mis
objetivos y valores.

5. La organizacion ignora cualquier queja mia.

6. La organizacion no tiene en cuenta mis
intereses cuando toma decisiones que me
afectan.

7. Cuando tengo un problema puedo contar con
la ayuda de la organizacién.

8. La organizacion se preocupa realmente por mi
bienestar.

9. La organizacién esta dispuesta a ayudarme
para que realice mi trabajo lo mejor posible.

10. Aunque yo hiciese el mejor trabajo posible, la
organizacion no lo notaria.

11. La organizacion esta dispuesta a ayudarme si
necesitase un favor especial.

12. La organizacion se mi

satisfaccion en el trabajo.

interesa por

13. Si tuviera la oportunidad de hacerlo, la
organizacion se aprovecharia de mi.

14. La organizacibn muestra muy poca
preocupacion por mi.

15. La organizacibn muestra interés por mis
opiniones.

16. La organizacion se enorgullece de mis logros
en el trabajo.

17. La organizacion procura que mi trabajo sea lo
mas interesante posible.

iMuchas gracias por su colaboracién!

En este espacio puede escribir si lo considera cualquier observacion o

mejora para larealizacion del estudio
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Anexo 2. Resultados del Test de Levene sobre la Homogeneidad de las

Varianzas.
F df df2 p
Percepcion de
Discriminacion 33.7 1 66 <.0001

de Género

Anexo 3. Coeficientes de la Regresion Lineal con el Apoyo Organizacional

Percibido como predictora.

Predictor ) Error estimado  t p
Intercept 3.1823 3773 8.433 <.001
Apoyo
Organizacional 4792 .0851 5.63 <.001
Percibido
Género:

.0975 .2186 446 .657

Mujer-Hombre

Anexo 4. Coeficientes de la Regresion Lineal con la Percepcion de

Discriminacién de Género como predictora.

Predictor K Error estimado  t p
Intercept 5.504 .293 18.754 <.001
Percepcion  de
Discriminacion -.323 179 -1.807 .075
de Género
Género:

17 .284 412 .682

Mujer-Hombre

Anexo 5. Correlacién entre el Apoyo Organizacional y la Satisfaccion

Laboral del personal investigador de la ULL.

Apoyo Organizacional Percibido

Satisfaccion Laboral

572

(<.001)
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