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Resumen

Los prejuicios de género en el entorno laboral y su influencia en la satisfacción

laboral han sido foco de numerosas investigaciones. En el presente estudio se pretende

mostrar la influencia negativa de los prejuicios de género en nuestra sociedad, la cual podría

solventarse si estos fueran tratados de forma adecuada. Para conocer la influencia de estos los

prejuicios de género se ha encuestado a una muestra de 91 personas, que contestaron un

cuestionario que incluía las variables satisfacción laboral y percepción de prejuicios de

género, tanto en el entorno laboral español como en el personal. En líneas generales, los

resultados muestran una percepción mayor de prejuicios de género en el entorno laboral

español que en el ámbito personal. Sin embargo, no se encontró un efecto directo de la

percepción de prejuicios de género sobre la satisfacción laboral de los/las encuestados/as.

Esto encuentra su origen quizás en la alta tolerancia a la desigualdad que se desarrolla ante la

alta exposición a la misma.

Palabras clave: Prejuicios, género, satisfacción laboral y mujeres.

Abstract

Gender biases in the workplace and their impact on job satisfaction have been the

focus of numerous studies. This study aims to demonstrate the negative influence of gender

biases in our society. To understand their influence, a sample of 91 individuals was surveyed,

responding to a questionnaire that included variables such as job satisfaction and the

perception of gender biases, both in the Spanish workplace and in personal settings. Overall,

the results show a greater perception of gender biases in the Spanish workplace compared to

the personal sphere. However, no direct effect was found between the perception of gender

biases and the job satisfaction of the respondents. This may stem from the high tolerance for

inequality that develops due to prolonged exposure to it.

Keywords: Prejudice, gender, job satisfaction, and women.
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1. Introducción

Dos de los aspectos más importantes a tener en cuenta en el ámbito de los Recursos

Humanos (RRHH) son los prejuicios y la satisfacción laboral (Onyeador et al., 2024).

Heidegger señala en su obra Ser y tiempo (2022) que la base para entender el significado de

los prejuicios es que estos no impiden la comprensión, sino que son condición de posibilidad

de esta. En esta dirección, señala que la dificultad reside en distinguir los prejuicios

verdaderos de los falsos, es decir, se tienen que distinguir aquellos que nos ayudan a

comprender de los que no.

Gadamer, en su obra Verdad y método (1992), indica que solo se puede conocer el

mundo a través del lenguaje. Puesto que este tiene toda la carga simbólica que heredamos de

nuestra cultura, esto es el conjunto de valores, presuposiciones y significados que conforman

nuestra experiencia cotidiana. Todos los sujetos poseen un horizonte lingüístico a través del

cual conocen e interpretan el mundo. Los prejuicios, conformados por nuestras experiencias

pasadas, nuestras expectativas acerca del futuro, así como la tradición y el momento histórico

al que pertenecemos, forman parte de este horizonte, y, por tanto, dan forma a nuestra

interpretación del lenguaje, que es la que posibilita nuestra comprensión del mundo.

1.1. El papel de la mujer en el mundo laboral

Las mujeres han sido uno de los colectivos más afectados por los prejuicios en el

ámbito laboral. Por ende, la incorporación de la mujer en este ha sido un proceso gradual y

pausado, aunque las circunstancias y los avances han variado según la cultura (West, 2022).

En la Edad Antigua, las mujeres estaban involucradas en roles domésticos y agrícolas, lo cual

limitó su acceso al trabajo fuera del hogar. Esto continuó durante la Edad Media y el

Renacimiento, aunque se involucraron paulatinamente en actividades como la fabricación de

textiles, la producción de alimentos y el comercio en pequeña escala (Urrea, 2022).
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Según Rees (2022) la incorporación de la mujer en el mercado laboral no se produjo

realmente hasta la Revolución Industrial, con la expansión de la industria y la demanda de

mano de obra en fábricas y en otras empresas, no obstante, sus condiciones laborales eran

muy precarias. Ahora bien, durante el siglo XX, se dieron avances importantes debido a que

muchas mujeres durante la Segunda Guerra Mundial asumieron roles tradicionalmente

masculinos en la industria y en otros sectores mientras los hombres estaban en el frente de

batalla (Rees, 2022). Por ende, a partir de la segunda mitad del siglo XX, se produjo un

aumento significativo en la participación de las mujeres en el mercado laboral, impulsado por

movimientos feministas, cambios en las leyes laborales y avances en la tecnología que

facilitaron la conciliación entre el trabajo y la vida familiar. Sin embargo, persistieron

desafíos como la discriminación de género, la brecha salarial y la falta de acceso a puestos de

liderazgo (Scott, 1993).

Actualmente, continúan los esfuerzos sociales para promover la igualdad de

oportunidades en el mercado laboral y abordar los desafíos específicos que enfrentan las

mujeres, incluidos el acoso sexual en el trabajo, la disparidad salarial y la falta de

representación en campos como la ciencia, la tecnología, la ingeniería y las matemáticas

(Farina et al., 2023). Todos estos desafíos llevan consigo una inherente precariedad laboral,

que viene en parte motivada por los sistemas de gestión y dirección de las empresas, que

presentan un patrón de conductas sexistas que tienden a la segregación laboral (Martínez y

León, 2021). Las mujeres invierten una cantidad desproporcionada de tiempo en las tareas del

hogar o en las del cuidado, sin embargo, en ningún caso tienen remuneración y, por lo

general, tampoco reconocimiento (Jiménez, 2017). Esto ha llevado a que prevalezca esta

precariedad, ocasionando situaciones salariales y laborales mucho menos convenientes para

ellas. Por ende, los sectores laborales en los que predomina el género femenino son la

educación, que se encuentra interrelacionada con el cuidado, la limpieza, la enfermería, el
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comercio y la hostelería (Barberá, 2011). Además, los contratos a tiempo parcial en su

mayoría son solicitados por mujeres, por la carga familiar que poseen. En consecuencia, esta

situación ocasiona que se genere una limitación en el entorno laboral para ellas y, en efecto,

una gran precariedad laboral (Buckingham et al., 2020).

1.2. El género en el ámbito laboral

La segregación ocupacional de género es calificada como el “fenómeno por el cual los

y las trabajadoras acceden al mercado de trabajo de manera diferenciada, esto es, tendiendo a

concentrarse en diferentes sectores u ocupaciones en función de su sexo” (Ibáñez et al. 2022,

p. 330). Esta situación se convierte en un problema que afecta a lo económico, a lo político y

a lo social, y esto se da porque hay una clara tendencia a que el sexo determine las diferentes

ocupaciones en el sector laboral, siendo, por tanto, una de las principales causas de la brecha

salarial entre mujeres y hombres. En concreto, se observa que los índices de segregación de

género no varían cuando la mujer es insertada, de forma masiva, en el mundo laboral

(Undilashvili, 2024). En este sentido, Ibáñez et al. (2022, p.331) señala que “en 2021, en el

mercado de trabajo español, casi nueve de cada diez mujeres (88,8%) tenían su empleo en el

sector servicios frente al 64,6% de los hombres”. No obstante, se tiene que considerar que el

sector servicios es muy amplio, pero las mujeres en su mayoría se encuentran en las

ocupaciones de menor calidad (Alderotti et al., 2021).

Ligado a la brecha salarial se encuentra el techo de cristal, otra de las principales

problemáticas a las que se enfrentan las mujeres en el ámbito laboral (De Castro et al., 2023).

El techo de cristal es un concepto metafórico que se utiliza para identificar barreras invisibles

e informales que obstaculizan que las mujeres obtengan promociones, incrementos salariales

y otras oportunidades de acceso a puestos de decisión (De Castro et al., 2023). Según Viata y

Mumo (2019) este encuentra igualmente su origen en los distintos prejuicios y roles de
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género que invalidan los títulos y capacidades de las mujeres, limitando su acceso y

promoción en el ámbito laboral. A raíz de la antigüedad de estas cuestiones se ha podido

observar que los hombres han ocupado tradicionalmente el espacio público y, con ello, los

puestos situados en la parte superior de la jerarquía social (Viata y Mumo, 2019)

También en el trabajo de De Castro et al. (2023) se señala que algunos de los

principales prejuicios a los que se enfrentan las mujeres en el entorno profesional están

relacionados con la maternidad, un fenómeno que acompaña a las mujeres de manera

constante en el trabajo. La maternidad hace que se cuestione la disponibilidad de las mujeres

en el entorno laboral, trayendo consigo una gran reticencia a la hora de contratar o, incluso, a

la de ofrecer mejores puestos, llegando así al techo de cristal (Barberá et al. 2003). La

condición física que llevan consigo es tratada como enfermedad o como una invalidez, ser

madres, o la posibilidad de serlo, engloba consigo una futura reducción de jornada (Barberá

et al. 2003). A pesar de la larga lucha feminista que ha traído consigo la inserción de la mujer

en el ámbito laboral, la carga familiar sigue recayendo en ellas (Jiménez, 2017). Trabajan

fuera y dentro de casa, por ello, en muchas ocasiones se ven obligadas a solicitar una

reducción de jornada, acogiéndose así a un contrato parcial (Marandi y Hejazi, 2024). Según

De Miguel (2022), el Instituto Nacional de Estadística (INE) estima que el 75% de las

personas que se acogen a este tipo de contrato son mujeres.

1.3. Procesos selectivos

En el ámbito laboral, en concreto en los procesos selectivos, los prejuicios pueden

afectar a la percepción que tienen los individuos de la organización. Antes de abordar esta

problemática, es preciso definir el concepto de “proceso selectivo del personal”. Se entiende

por selección de personal todo aquel proceso cuyo objetivo se basa en escoger al/la

candidato/a más idóneo/a para un cargo específico, teniendo en cuenta su potencial y
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capacidad de adaptación (López, 2010). Ahora bien, para llevar a cabo este objetivo, las

empresas se enfocan en el planteamiento de una serie de pasos que incluyen entrevistas

psicológicas, pruebas psicométricas, verificación de referencias, análisis del currículum vitae,

entre otras (López, 2010). La selección de personal es uno de los muchos procesos que están

afectados por los prejuicios dentro de una organización. Dichos prejuicios, tal como se ha

mencionado anteriormente, resultan fundamentales en el desarrollo de la epistemología

humana, por lo que la no revisión de los mismos es la causa de que los grupos minoritarios

sigan siendo afectados negativamente por las tendencias que adoptan la mayoría de las

empresas (Rattan y Dweck, 2018).

Según Leonas (2017) diversos estudios señalan que las mujeres son las personas más

vulnerables para sufrir discriminación en el ámbito laboral, inclusive antes de empezar a

trabajar, puesto que en los procesos selectivos se ven sometidas a numerosos prejuicios de

género. Entre estos estudios señalados por Leonas (2017) se encuentran 27 publicados por él

Departamento de Salud y Servicios Humanos de los Estados Unidos (HHS) en colaboración

con el archivo PubMed Central de la Biblioteca Nacional de Medicina de los Estados Unidos,

los cuales han encontrado que en diversas ocasiones las mujeres que utilizan

comportamientos considerados masculinos tienden a recibir reacciones negativas en las

entrevistas de trabajo. Estas mismas reacciones surgen cuando las mujeres se presentan a

entrevistas para trabajos tradicionalmente masculinos. En consecuencia, actualmente resulta

fundamental la lucha por una igualdad real a partir de un entorno laboral más justo. A este

respecto, la igualdad de oportunidades puede integrarse dentro del movimiento de justicia en

los procesos organizacionales (García-Izquierdo y García-Izquierdo, 2007). Es más, en

numerosas ocasiones, se ha exigido una garantía de imparcialidad y equidad en los procesos

de selección de personal a través de un respaldo legislativo, cuya función principal resida en
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la facilitación del acceso al ámbito laboral de todos los colectivos o grupos sociales

(García-Izquierdo y García-Izquierdo, 2007).

En vista de lo mencionado anteriormente, se puede llegar a exigir al personal de

RRHH, o a las personas encargadas de los aspectos organizacionales, una garantía de

imparcialidad. Sin embargo, como ya se ha mencionado, Gadamer (1992) indica que esto es

imposible porque el ser humano no puede prescindir de prejuicios. Estos no tienen por qué

ser negativos, simplemente hay que tenerlos en cuenta para identificar cuando son verdaderos

y cuando son falsos, considerando además que estas categorías no son inmutables. Lo que

resulta imposible es simular su inexistencia, porque en dicho caso no se estaría poniendo

solución a la problemática.

En definitiva, resulta fundamental hacer una continua revisión de los prejuicios

vigentes. Cuando no se realiza este trabajo de comprobación en una empresa, las personas

encargadas de los aspectos organizacionales pueden recaer en actitudes prejuiciosas de

carácter discriminatorio (Banaji et al., 2004). La discriminación en el entorno laboral puede

afectar negativamente a la institución, porque disuade a personas pertenecientes a grupos

minoritarios, que pueden estar cualificadas para el puesto, a no participar en las actividades

productivas de la empresa (Ryan y Ployhart, 2000). Por ello, los prejuicios, desde el área de

Recursos Humanos (RRHH), deben ser un aspecto más dentro del planeamiento general de la

organización, resultando así indispensable para su correcto funcionamiento (López, 2010).

1.4. Satisfacción laboral y prejuicios

Según Cardoza et al. (2019), la satisfacción laboral es la evaluación de las

necesidades personales y profesionales, así como de aspectos sociales y económicos del

trabajador, y su grado de logros y reconocimiento en el ambiente de trabajo. Esta puede verse

afectada por los prejuicios existentes en el entorno laboral (Ali et al., 2015). La satisfacción
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de los/las trabajadores/as responde a factores intrínsecos, relacionados con el crecimiento y el

desarrollo personal en el trabajo, y a factores extrínsecos, tales como la seguridad en el

trabajo, todos ellos influenciados por los prejuicios, los cuales limitan la participación de

ciertos grupos en los procesos de decisión de las empresas, limitan sus oportunidades de

obtener formación y la posibilidad de obtener autonomía en el trabajo (Arshad, 2015). Así,

los distintos grupos que presentan mayor discriminación en el ámbito laboral tienden a su vez

a disminuir su implicación con la empresa, y a sentirse desligados de las organizaciones y los

grupos de trabajo en los que participan (Ali et al., 2015). Asimismo, cuando se dan

determinados sesgos en una organización, no se tienen en cuenta los intereses y capacidades

del personal o del futuro empleado/a, generando un mal ajuste persona-puesto, el cual acaba

generando insatisfacción laboral (Jones et al, 2017). Por ende, la mujer se sitúa en una

posición de desventaja frente al hombre por los prejuicios a los que está sometida (Noll

Araya et al, 2023).

En definitiva, este trabajo pretende examinar la importancia y los efectos que tienen

los prejuicios de género en el entorno laboral. Por ello, se van a evaluar las percepciones de

discriminación de género en este mismo ámbito y su posible relación con la satisfacción

laboral. Al analizar estos puntos, se pretende ver si los prejuicios de género influyen en el

bienestar y la satisfacción laboral de los empleados.

2. Objetivos e hipótesis

El objetivo principal de este trabajo es analizar la percepción de los prejuicios de

género en el entorno laboral, así como la satisfacción laboral de los participantes. Es

importante señalar que estas dos variables se encuentran relacionadas, ya que los prejuicios

de género afectan a la satisfacción laboral (Noll Araya et al, 2023). Analizaremos cómo estos

factores influyen en la percepción de justicia por parte de los/as candidatos/as.
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Se incluye la variable percepción de discriminación de género en el entorno laboral

español, para realizar una comparativa entre lo percibido sobre el país y lo vivido en el

entorno laboral propio.

Este objetivo principal se fracciona en los siguientes objetivos específicos, cada uno

con sus respectivas hipótesis:

● Objetivo 1: Evaluar la satisfacción laboral en relación con el género y analizar si esta

situación encuentra su origen en los prejuicios de género en el entorno laboral.

- Hipótesis 1.1: Las mujeres presentan mayor insatisfacción laboral.

- Hipótesis 1.2: Las mujeres presentan mayor insatisfacción laboral porque

están sometidas a un mayor número de prejuicios en el entorno laboral.

● Objetivo 2: Contrastar las diferencias en la satisfacción laboral entre hombres y

mujeres según las condiciones de su contrato laboral.

- Hipótesis 2.1: Las mujeres presentan mayor insatisfacción laboral frente a los

hombres independientemente de su tipo de contrato laboral.

● Objetivo 3: Comprobar si la percepción de prejuicios en las mujeres mayores de 40

años difiere de la percepción de las más jóvenes.

- Hipótesis 3.1: Las mujeres mayores de 40 años presentan mayor insatisfacción

laboral que las mujeres más jóvenes.

- Hipótesis 3.2: Las mujeres mayores de 40 años se han encontrado en un

entorno laboral más desigualitario que las mujeres más jóvenes.

● Objetivo 4: Realizar una comparativa entre los resultados obtenidos de los prejuicios

de género en el entorno español y en el ámbito laboral de cada individuo.

- Hipótesis 4.1: La percepción de los prejuicios de género que se tiene de

España es más desigualitaria que la obtenida en el entorno laboral de cada

individuo.
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3. Método

3.1 Participantes

El estudio ha contado con una muestra de 93 participantes, aunque dos de ellos no

aceptaron el consentimiento informado, por ende, el estudio se ha realizado con un total de 91

participantes. El 78% de la muestra eran mujeres, que equivale a 71 de los participantes,

mientras que el 22% eran hombres, que equivale a 20 de los participantes. La media de edad

ha sido 34.2 años (DT= 14.3) teniendo 20 años el/la participante menor y 74 años el/la mayor.

El estado civil que prevalece entre los participantes es soltero/a con un 70.3% (n=64) de la

muestra, mientras que los casados son un 26.4% (n=24) de la muestra, un 3.3% (n=3) son

personas viudas.

En cuanto al número de hijo/as que tienen los participantes, el 69.2% (n=63) no tiene

hijo/as, el 15.4% (n=14) tiene 2 hijo/as, el 12.1% (n=11) tiene 1 hijo/a, el 2.2% (n=2) tiene 3

hijo/as y el 1.1% (n=1) tiene 5 hijo/as.

Con relación al tipo de contrato, de las 91 personas, el 44% (n=40) está indefinido/a,

el 18.7% (n=17) se encuentra en prácticas-formación, el 12.1% (n=11) se identifica en otros,

el 12.1% (n=11) tiene un contrato temporal, el 8.8% (n=8) se halla fijo discontinuo y el 4.4%

(n=4) restante es autónomo/a.

En referencia a la categoría jerárquica, el 83.5% (n=76) se identifica como

empleado/a o trabajador/a, el 6.6% (n=6) es directivo/a, el 5.5% (n=5) tiene un mando

intermedio, el 3.3% (n=3) es supervisor/a o capataz y el 1.1% (n=1) es alta dirección o

dirección general.

3.2 Instrumentos

Se elaboró un cuestionario con 30 ítems que incluye las siguientes escalas:
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Cuestionario de datos sociodemográficos: realizado específicamente para este

trabajo, incluyendo preguntas sobre datos personales (género, edad, estado civil, número de

hijo/as, tipo de contrato laboral, sector laboral y categoría jerárquica). Este apartado cuenta

con un total de 7 preguntas.

Cuestionario de satisfacción laboral S20/23 (Meliá y Peiró, 1998): Este cuestionario

consta de un total de 23 ítems de los cuales se han seleccionado un total de 10, que

corresponden a la satisfacción con la supervisión y la satisfacción con las prestaciones. Se

han seleccionado sólo 10 ítems porque los restantes, en su mayoría, tratan la satisfacción en

relación con el ambiente físico, lo cual no resultaba relevante para este análisis. Los ítems se

responden en una escala de respuesta tipo Likert del 1 al 7, donde 1 es “Muy insatisfecho” y

7 “Muy satisfecho”. La escala total, según indican los autores, muestra una consistencia

interna de .92, por lo que la fiabilidad del cuestionario resulta excelente. Para incluir lenguaje

de género inclusivo se han realizado algunos ajustes en los ítems seleccionados.

Cuestionario de Workplace Gender Discrimination Scale (Elsayed et al., 2022):

Este cuestionario consta de un total de 6 ítems de los cuales se han seleccionado 5, para evitar

solapamientos y repeticiones en las preguntas. Estos miden la discriminación de género en el

entorno laboral, que se corresponden con la contratación, la remuneración, los ascensos, la

asignación de puestos, los despidos y la formación. Los ítems se responden en una escala tipo

Likert del 1 al 4, donde 1 es “Totalmente en desacuerdo” y 4 “Totalmente de acuerdo”. La

escala total de Elsayed (et al., 2022) presenta un Alpha de Cronbach de .70, lo cual dota al

cuestionario de una fiabilidad aceptable. Esta escala se emplea dos veces en el cuestionario,

la primera vez se solicita que los participantes pongan su visión del entorno laboral español y

la segunda que pongan su visión en relación con su entorno laboral. Para incluir lenguaje de

género inclusivo se han realizado algunos ajustes en los ítems seleccionados.
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3.3 Procedimiento

Para llevar a cabo esta investigación se elaboró un cuestionario a través de la

plataforma “Formularios de Google”, distribuyéndose por redes sociales a través del método

“bola de nieve”. Se pidió la distribución y participación a familiares y amigo/as, por medio de

Instagram y WhatsApp. La recogida de datos se realizó desde el 30 de abril hasta el 4 de

mayo de 2024.

A los/as participantes se les explicó el objetivo del estudio a través de las

instrucciones del cuestionario y se les pidió su consentimiento para participar. Los/as

participantes cumplimentaron, aproximadamente, el cuestionario en 5 minutos. Tras finalizar

la fase de recogida de datos, se elaboró una base de datos. Fue necesario eliminar a dos

participantes, quedándonos con un total de 91 partícipes que aceptaron el consentimiento y

contestaron correctamente, adecuándose a los requisitos de la investigación. Para los análisis

de datos, se emplearon los programas Excel y Jamovi versión 2.4.14.

4. Resultados

En los primeros análisis se evaluaron los datos descriptivos obtenidos de las escalas,

en los que se especifica el número de participantes por variable, que son un total de 91. La

media de la primera variable “Satisfacción” se encuentra en 4.79 de un máximo de 7, en la

segunda variable “Percepción de prejuicios de género en el entorno laboral español” se halla

en 2.55 de un máximo de 4, y finalmente la tercera “Percepción de prejuicios de género en tu

entorno laboral” en 2.24. En la Tabla 1 también se detalla la mediana, la desviación típica, el

mínimo, el máximo y el Alpha de Cronbach de cada variable. Estos últimos, al tener valores

mayores de .90, nos informan de que nuestras tres escalas tienen una consistencia interna

excelente y son aptas para el cómputo de las variables dependientes.

14



Tabla 1

Descripción general de las variables estudiadas.

N Media Mediana DE Mínimo Máximo Alpha

Satisfacción 91 4.79 4.90 1.25 1.70 6.80 .92

Percepción
de prejuicios
de género en
el entorno
laboral
español

91 2.55 2.80 0.94 1.00 4.00 .92

Percepción
de prejuicios
de género en
tu entorno
laboral

91 2.24 2.20 0.953 1.00 4.00 .93

También se realizó una matriz de correlación de Pearson para obtener una visión

detallada de las relaciones entre las tres variables dependientes del estudio:

- La “Satisfacción” no se relaciona de forma significativa con ninguna de las otras

variables. Específicamente, la correlación con la percepción de prejuicios de género

en el entorno laboral español es r(89) = -.118 (p = .265), con la percepción de

prejuicios de género en tu entorno laboral es r(89)= -0.077 (p = .467)

- La “Percepción de prejuicios de género en el entorno laboral español” y la

“Percepción de prejuicios de género en tu entorno laboral” muestran una fuerte

correlación positiva y estadísticamente significativa r(89)= 0.760, (p<.001).

Con el propósito de contrastar las hipótesis del objetivo 1 del estudio, se realizaron

contrastes de medias independientes (t-test). Para la H 1.1 (las mujeres presentan mayor
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insatisfacción laboral) la variable dependiente es “Satisfacción” y la variable de agrupación

“Sexo”, no existiendo diferencias estadísticamente significativas (t(89) = 0,66; p=.514; d=

0,17) entre la satisfacción de los hombres (M= 4.63; DT= 0. 97) y de las mujeres (M= 4.84;

DT= 1.32).

Con respecto a la H1.2 (las mujeres están sometidas a un mayor número de prejuicios

en el entorno laboral) se tiene como variables dependientes la “Percepción de prejuicios de

género en el entorno laboral español” y la “Percepción de prejuicios de género en tu entorno

laboral” y como variable de agrupación el “Sexo”. Tanto el contraste de la percepción en el

entorno laboral español en función del sexo (t(89)= 3.11; p=.002; d=0.78) como el contraste

de la percepción en tu entorno laboral (t(89)= 2.90; p=.005; d= 0.73) en función del sexo

resultaron significativos. Las mujeres (M=2.71; DT=0.85) perciben que hay más prejuicios en

el entorno laboral español que los hombres (M=2.00; DT= 1.06), al igual que perciben más

prejuicios en su entorno laboral (ver tabla 2).

Tabla 2

Prejuicios en función del sexo

Grupo N Media Mediana DE EE

Percepción de
prejuicios de género en
el entorno laboral
español

Hombre 20 2.00 1.50 1.06 0.24

Mujer 71 2.71 2.80 0.85 0.10

Percepción de
prejuicios de género en
tu entorno laboral

Hombre 20 1.72 1.30 0.95 0.21

Mujer 71 2.39 2.40 0.91 0.11
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Para estudiar la H 2.1 del objetivo 2 (las mujeres presentan mayor insatisfacción

laboral frente a los hombres con independencia de su contrato laboral) no se contaba con

participantes suficientes de ambos sexos en cada categoría de contrato laboral (ver tabla 3),

por lo que se optó por restringir la comparación a las categorías de contrato Indefinido vs

Temporal (sumando los Temporal con los de En prácticas-formación).

Tabla 3

Distribución del tipo de contrato en función del sexo

Contrato laboral

Sexo Autónomo En
prácticas-

formación

Fijo
discontinuo

Indefinido Otro Temporal Total

Hombre 0 4 1 10 4 1 20

Mujer 4 13 7 30 7 10 71

Total 4 17 8 40 11 11 91

El Anova de la “Satisfacción” en función del “Sexo” y “Contrato laboral” no muestra

efectos significativos. Es decir, la satisfacción no depende del efecto sexo (F(1,64)= 0.12,

p=.745, η²=.002), ni del efecto del contrato (F(1,64) = 0.01, p=.907,η²= <.001) y tampoco

de la interacción entre ambas (F(1,64) = 0.07, p=.788 η²= .001). La media de satisfacción

laboral de las participantes femeninas con un contrato indefinido (M=4.97; DT= 1.34) es

prácticamente igual que la satisfacción laboral con un contrato temporal (M=4.82; DT= 1.28),

lo mismo ocurre en el caso de los hombres (ver Tabla 4).
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Tabla 4

Satisfacción en el entorno laboral en función del sexo y el contrato laboral

Contrato lab Sexo N Media Mediana DE

Satisfacción Indefinido Hombre 10 4.74 4.70 1.01

Mujer 30 4.97 5.20 1.34

Temporal Hombre 5 4.80 4.80 1.27

Mujer 23 4.82 4.80 1.28

A continuación, se presentan los resultados vinculados al Objetivo 3 y sus hipótesis

correspondientes, siendo H 3.1 que “las mujeres mayores de 40 años presentan mayor

insatisfacción laboral que las mujeres más jóvenes” y la H 3.2 que “las mujeres mayores de

40 años se han encontrado en un entorno laboral más desigualitario que las mujeres más

jóvenes”. Se ha realizado la prueba T-test para muestras independientes teniendo como

variables dependientes la “Satisfacción”, la “Percepción de prejuicios de género en el entorno

laboral español” y la “Percepción de prejuicios de género en tu entorno laboral” y como

variable de agrupación la “Edad” recodificada en dos intervalos: mujeres menores de 40 años

y mujeres de 40 años o más.

No hay diferencias significativas en la variable “Satisfacción” (t(69)= 0.63; p=.533;

d=16) entre las mujeres menores de 40 años (M= 4.91; DT= 0.18) y las de 40 o más (M=

4.70; DT= 0.30). Tampoco hay diferencias significativas en la percepción de prejuicios de

género en el entorno laboral español (t(69)=0.99; p=.325; d=25) entre mujeres menores de 40

años (M= 2.8; DT= 0.11) y mujeres de 40 años o más (M= 2.57; DT= 0.20) (ver tabla 6). Sin
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embargo, sí hay diferencias significativas en la percepción de prejuicios de género en el

entorno laboral personal (t(69)= 2.12; p< .001; d=53), siendo esta percepción mayor para las

mujeres menores de 40 años (M= 2.55; DT= 0.82) que para las de 40 años o más (M= 2.07;

DT=0.99) (ver tabla 5).

Tabla 5

Impacto de la edad en las diferentes variables

Grupo N Media Mediana DE EE

Satisfacción Menores de 40 48 4.91 5.05 1.27 0.18

40 o más 23 4.70 5.10 1.44 0.30

Percepción de
prejuicios de
género en el
entorno
laboral
español

Menores de 40 48 2.78 2.90 0.79 0.11

40 o más 23 2.57 2.80 0.96 0.20

Percepción de
prejuicios de
género en tu
entorno
laboral

Menores de 40 48 2.55 2.60 0.81 0.12

40 o más 23 2.07 2.00 1.00 0.21

Por último, respecto a la hipótesis H 4.1 del objetivo 4, se examina si la percepción

de los prejuicios de género que se tiene de España es más desigualitaria que la recogida del
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entorno laboral de cada individuo. Para ello, se realizó un T-test de muestras apareadas,

teniendo como variables la “percepción de prejuicios de género que se tiene de España” y la

que se tiene en su experiencia personal. Resulta significativa la diferencia entre la percepción

relativa a España y la relativa a la empresa de lo/as participantes (t(90)=4.5; p<.001; d=.47),

siendo mayor la percepción para España (M= 2.55; DT= 0.94) que para la empresa (M= 2.24 ;

DT= 0.95). Los participantes del estudio perciben que el entorno laboral español presenta

mayor desigualdad de género que el que ellos/as perciben en su experiencia laboral (ver

Figura 1). Sin embargo, es preciso destacar que la diferencia entre las medias es solamente de

0.31 puntos en una escala de 1 a 4 y parece más bien carente de importancia.

Figura 1

Gráfica sobre la percepción de prejuicios de género en el entorno laboral español-

Percepción de prejuicios de género en tu entorno laboral

5. Discusión

El objetivo principal de este estudio es mostrar la existencia de prejuicios de género

en el entorno laboral, tanto en lo percibido en el entorno laboral español como en lo
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experimentado en su propio entorno laboral, así como los efectos que esto conlleva en la

satisfacción laboral.

En primer lugar, respecto a nuestra primera hipótesis (1.1) no se ha podido corroborar,

dado que no han resultado significativas las diferencias en la satisfacción laboral en función

del sexo. La mayoría de estudios previos, al igual que el presente, ha obtenido una mayor

satisfacción laboral en las mujeres, motivada por sus menores expectativas y exigencias

respecto a los hombres, tal es el caso del análisis de Sánchez et al. (2007) acerca de los

determinantes estructurales de la satisfacción laboral en relación al sector educativo. Sin

embargo, hay otros, como el de Bastardo (2014), en los que no se encontraron diferencias

entre hombres y mujeres en relación con la satisfacción laboral.

En segundo lugar, en la hipótesis 1.2. se planteaba estudiar la relación entre la

satisfacción laboral y los prejuicios de género en el entorno laboral, sin embargo, esta no

resulta significativa. Así mismo, los/as participantes consideran que hay discriminación en su

entorno laboral, lo cual nos indica que estos resultados apoyan el temor de que los prejuicios

de género siguen estando presentes, y no se puede bajar la guardia (Fernández y Lousada,

2022). A pesar de ello, esto no se refleja en su satisfacción laboral, dado que los resultados no

son significativos. Este fenómeno, según Perugini y Vladisavljević (2019) se denomina “La

paradoja de la satisfacción laboral de género en Europa”, según la cual las mujeres, a pesar de

tener peores salarios y condiciones laborales, así como menos oportunidades de ser

promovidas y mayor probabilidad de sufrir discriminación en el entorno laboral tienden a

presentar mayores índices de satisfacción laboral. Esto se debe a que las mujeres que han sido

criadas en entornos con altos índices de desigualdad de género presentan expectativas mucho

menores que los hombres respecto al ámbito laboral.

En tercer lugar, la hipótesis 2.1. no se pudo desarrollar en su forma original al

obtenerse muy poca participación por parte de los hombres en comparación con las mujeres,
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teniendo solo un hombre con un tipo de contrato temporal. Esto podría deberse a un

fenómeno tratado por algunos estudios, que las mujeres tienden a participar más en el

intercambio de información en el ámbito digital que los hombres, los cuales suelen mostrar

preferencia por la búsqueda de información (Smith, 2008). Según este autor, esto se origina

en las distintas formas en las que hombres y mujeres operan en el ámbito del intercambio

social. Por ello, se optó por restringir la comparación a las categorías Indefinido vs Temporal,

pero esta tampoco presenta significación. En el ámbito de la investigación se han encontrado

tres principales patrones respecto a la relación entre el tipo de contrato y la satisfacción

laboral, algunos estudios consideran que los/as trabajadores/as con contrato laboral temporal

presentan mayor satisfacción laboral que los/as trabajadores/as con contrato fijo, otros

encuentran lo contrario, y otros no perciben significación entre ambas variables (Callea et al.,

2014). En este caso se ha llegado a la conclusión de que para los/as participantes no hay

repercusión del tipo de contrato sobre la satisfacción laboral. De este modo, es posible

considerar que la discriminación de género se produce de manera transversal, afectando a

todos los tipos de contrato y trabajo.

En cuarto lugar, en cuanto a la hipótesis 3.1 no se puede corroborar con los resultados

obtenidos porque las categorías de edad no generan diferencias significativas en la

satisfacción laboral. Se han realizado numerosos estudios respecto a la relación entre la edad

y la satisfacción laboral, llegando a resultados contradictorios, determinando en algunos

casos una relación positiva y lineal entre ambas variables y en otros casos negativa y no lineal

(Ghazzawi, 2011). Sin embargo, en la segunda hipótesis expuesta, la H 3.2, se ha obtenido un

resultado contrario al esperado. Las participantes más jóvenes califican, bajo su experiencia

personal, que hay más desigualdad de género en su entorno laboral. No obstante, la diferencia

en la variable “Percepción del entorno laboral español” no ha salido significativa en la

comparativa por rango de edad, lo cual nos indica que, sorprendentemente, las jóvenes no
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perciben mayor desigualdad de género en el entorno laboral español que las mayores, a

diferencia de lo que sucede en el entorno laboral personal. Las jóvenes tienden a ser más

críticas en sus actitudes respecto a los roles de género, y por tanto perciben mayor

desigualdad en el entorno laboral (Yue, 2016). Ahora bien, se esperaban resultados contrarios

en el análisis porque las mujeres mayores tienden a sufrir mayor segregación ocupacional,

situándolas en trabajos en los que no hay oportunidades de desarrollo personal y salarial

(Almeida y Weller, 2024).

Finalmente, los hallazgos obtenidos, vinculados con la última hipótesis (4.1),

muestran que la percepción de los prejuicios de género en España es mayor que la

experimentada en el entorno laboral propio. Con esta hipótesis no se pretende quitarle

importancia a lo experimentado individualmente, ambas percepciones muestran datos

relevantes. Sin embargo, se realiza esta comparativa para observar la magnitud de la

problemática, los resultados invitan a considerar que, aunque nuestro entorno laboral no

muestre altos índices de desigualdad con relación al género, hay conciencia de que en el resto

del país sí los hay. Es más, muchas mujeres, afortunadamente, no se ven sometidas a

prejuicios de género en su entorno laboral, pero esto no exime a las personas implicadas,

hombres y mujeres, de mantener una actitud crítica frente a los sesgos sexistas percibidos

más allá de su entorno. Por esta razón, la comparativa era idónea para observar que, aunque

los avances sociales sean un hecho, los prejuicios de género se encuentran siempre ahí,

susceptibles de producir desigualdad (Fernández y Lousada, 2022).

Considerando esto es posible señalar que en el presente estudio se han podido

observar diferentes limitaciones que han afectado a los resultados obtenidos. Principalmente,

la muestra no es equilibrada puesto que han participado 20 hombres y 71 mujeres. Además, la

mayoría tiene el mismo tipo de contrato laboral, indefinido, y pertenece al mismo sector
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laboral, el terciario. A todo ello es preciso añadir que la mayoría de encuestados/as

pertenecen al mismo rango de edad, 20-25 años.

Más allá de los problemas causados por la composición de la muestra, varios

participantes no han entendido bien que el cuestionario repite una de las secciones bajo dos

premisas distintas (la percepción de prejuicios en el entorno laboral español y la percepción

en relación con tu experiencia personal). Estas personas informaron que habían respondido lo

mismo en ambas. Lamentablemente no se pudo identificar a estas personas en la base de

datos y no pudieron ser excluidas de los análisis al respecto.

Con vistas a futuras investigaciones es preciso destacar que se tiene que mejorar

aspectos en relación con la muestra para que se pueda tener la posibilidad de generalizar los

resultados. Tiene que darse un equilibrio entre sexos, rangos de edad, tipo de contrato laboral,

categoría jerárquica, sector laboral y se debe abarcar un mayor número de participantes.

Además, con pretensión de evitar futuras confusiones generadas por el cuestionario será

importante aclarar a los participantes en mayor medida los pasos a seguir.

En definitiva, los resultados obtenidos en relación con la variable satisfacción laboral

sugieren que, aunque las mujeres se encuentren en un entorno laboral desigualitario, su

satisfacción no se ve afectada. Por ende, es necesario señalar que la variable satisfacción

laboral se ve influenciada, en términos generales, por factores como la economía, la

supervisión, las relaciones con los compañeros y la seguridad (Muentes, 2016), los cuales son

claramente afectados por la desigualdad en el entorno laboral. Aunque a priori podría parecer

que la desigualdad en el entorno laboral debería mostrarnos mayores indicadores de

insatisfacción laboral por parte de las mujeres, ya que consideran que experimentan mayor

inseguridad y desigualdad en el entorno laboral, podría decirse que su alta tolerancia y

sobre-exposición a esta serie de cuestiones llegarían a justificar que su satisfacción laboral no

se viera afectada (Freire, 2012).
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En vista del análisis realizado se puede concluir que, aunque se hayan dado infinidad

de avances sociales, la mujer sigue encontrándose ante situaciones de desigualdad frente al

hombre. Los prejuicios de género en el entorno laboral, tanto el español como el personal,

siguen siendo un hecho y así lo exponen nuestros participantes. Por ello, es fundamental

comprender que promover la igualdad de género es un esfuerzo continuo que requiere tanto el

compromiso como la colaboración de todos los miembros de la organización (Juca y Mocha,

2023). Aunque, para ello, como se ha mencionado a lo largo de este estudio, se tiene que

distinguir los prejuicios verdaderos de los falsos, diferenciando aquellos que nos ayudan a

comprender de los que no (Gadamer, 1992).
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