Sexismo y justificacion del sistema de

género: factores de decision de las mujeres

para rechazar promociones laborales

Resumen

Diversos factores que contribuyen a
evitar el avance de las mujeres ha-
cia niveles superiores en las organi-
zaciones pueden ser determinantes
en su decisién para permanecer en
puestos de baja jerarquia. En este
estudio correlacional identificamos
si el sexismo y la justificacién del sis-
tema de géneros estdn relacionados
con la probabilidad de que las
mujeres acepten o no promociones
laborales, si esto significa tener me-
jor posicién que sus parejas. Parti-
ciparon 205 mujeres trabajadoras
de entre 18 y 57 afios de edad. Se
revela que el sexismo, la justifi-
cacion del sistema de géneros y la
autoestima tienen relacién negativa
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Abstract

Several factors that contribute to
preventing the advancement of
women towards higher levels in or-
ganizations can be decisive in their
decision to remain in low hierarchy
positions. In this correlational study
we identify whether sexism and the
gender justification system are re-
lated to the probability that women
accept or not a job promotion, if
this means having a better position
than their partners. Participants
were 205 women workers between 18
and 57 years old. It is revealed that
sexism, the gender justification sys-
tem and self-esteem are negatively
related to the acceptance of job pro-
motions. Women also believed that
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con la aceptacién de promociones
laborales. Ademas, las mujeres
creen que aceptar una promocién
impacta negativamente la relacién
de pareja.
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negatively their partner relationship.

KEeyworps

Working women, sexism, system
Justification, job promotion,
self-esteem

Mujeres trabajadoras, sexismo,
justificacién del sistema, promocién
laboral, autoestima

os cambios de las tdltimas décadas en relacién con la posicién je-
rdrquica y econémica que ocupan las mujeres en el mercado de
trabajo han sido numerosos y trascendentes. Las sociedades occi-
dentales han experimentado importantes avances respecto de la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en distintos 4mbitos (Cuadrado
y Morales, 2007; Organizacién Internacional del Trabajo, 2007; Valenzue-
la y Reinecke, 2000). En algunos casos, los avances han sido notables y
reales; sin embargo, no se trata de cambios sustantivos en la brecha de
desigualdad que afecta a la mayorfa de las mujeres, pues la discrimina-
ci6n laboral por razén de género persiste con més o menos fuerza en todos
los paises (Ortegén Melo y Ramos Valencia, 2015). Evidencia de ello es
que las mujeres son mds propensas al desempleo, perciben salarios més
bajos en igualdad de condiciones de trabajo que los hombres y ocupan
puestos directivos en una minima cantidad, en comparacién con ellos, lo
que ocasiona que constituyan la gran mayoria de la clase trabajadora con-
siderada como pobre (Pinargote, Guevara, Cabascango y Guerrero, 2017).
El concepto de desigualdad laboral entre hombres y mujeres se re-
fiere a diferentes aspectos del mercado de trabajo, mientras que la dis-
criminacion laboral es ese fragmento de la desigualdad que no se puede
explicar en funcién de un desempeiio deficiente o de una participacién
menor en un puesto de trabajo, sino que sélo se explica en funcién del

sexo de la persona que lo realiza (Prieto y Pérez, 2013). A pesar de que la

72 | Revista Intercontinental de Psicologia y Educacion julio-diciembre 2019



Espinoza Ornelas | Bertha Musi Lechuga | Olivas Davila | Ochoa Mesa

mujer constituye una parte importante de la fuerza de trabajo, el aumento
en las tasas de participacién femenina que se presenta actualmente no
implica necesariamente que los mercados de trabajo estén evolucionando
de manera positiva para las mujeres (Organizacién Internacional del Tra-
bajo, 2007), ya que contindan presentdndose conflictos y obstdculos que
frenan el avance en los proyectos laborales de las mujeres y que incluso
propician su retroceso (Burin, 2008). Prieto y Pérez (2013) sefialan que
no es el funcionamiento auténomo del mercado de trabajo el que crea
las desigualdades laborales de género, sino la forma como se articulan las
diferentes posiciones que ocupan hombres y mujeres en el sector laboral,
asf como también las posiciones o roles que ejercen en el 4mbito de las
relaciones sociales y domésticas, los cuales estdn condicionados por la
idea de que los hombres son mejores que las mujeres, idea que continua
prevaleciendo de forma generalizada (Diaz-Loving et al., 2015).

A pesar de que las mujeres cada vez tienen més éxito en alcanzar
puestos de liderazgo en las organizaciones, existen varios mecanismos que
perpetdan los sesgos por género en las organizaciones. Diaz-Loving et al.
(2015) han encontrado que las normas asociadas con la cultura tradicio-
nal, las cuales condicionan a las mujeres al 4mbito doméstico, coexisten
con la equidad y autoafirmacién de las mujeres; sin embargo, las creen-
cias sobre lo que caracteriza a las parejas tradicionales se asocian con el
sexismo, destacando la posicién que deben tener los hombres y las muje-
res en la sociedad de acuerdo con esta ideologia.

Entre los mecanismos que impiden el avance de las mujeres se puede
destacar, por ejemplo, la subsistencia de ocupaciones dominadas por uno
u otro sexo, factor que influye negativamente en los salarios de las mu-
jeres (Hegewisch, Liepmann, Hayes y Hartmann, 2010; Ibafiez, 2008),
dado que la tendencia a la segregacién de las mujeres en establecimientos
y ocupaciones de bajos salarios contintia persistiendo (Palacio y Simén,
2006). Otros ejemplos son el condicionamiento sociocultural, por medio
de laideologia sexista (Glick y Fiske, 1996); la justificacién del sistema de
géneros, relacionada con la aceptacién, y apoyo de los roles tradicionales

(Jost y Banaji, 1994), que sefiala que la gente tiende a apoyar cognitiva
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e ideolégicamente al sistema social existente, lo cual significa que los
sistemas en los que se practica la desigualdad entre grupos e individuos
con frecuencia son vistos como legitimos, justos e incluso necesarios. Un
mecanismo que favorece la segregacion de las mujeres aparecida recien-
temente, es la exigencia por parte de las empresas y la flexibilidad que
debe tener el trabajador o trabajadora en todos los dmbitos, en especial, el
tiempo extra que deben dedicar al desempefio del trabajo, situacién que
ha sido propiciada por la desregulacién de la jornada laboral (Torns y Re-
cio C4ceres, 2012) y que es caracteristica del orden econémico capitalista
actual (Boltanski y Chiapello, 1999).

Como Godoy, Stecher y Diaz (2007) mencionan, la incorporacién de
las mujeres al mundo laboral ha contribuido a que aumenten sus grados
de independencia personal, su autonomia econémica y sus posibilidades de
realizacién personal, lo que ha trastocado los roles tradicionalmente asig-
nados a hombres y mujeres en el 4mbito de la produccién y la reproduc-
cién, respectivamente (vid. Diaz, Godoy y Stecher, 2005; Guzman, Mauro
y Araujo, 1999). En este sentido, Heilman (2001) ha sefialado que los
estereotipos de género son la base de prejuicios de género en el trabajo
y la causa del trato discriminatorio de las mujeres en las organizaciones,
lo que limita su movilidad ascendente. Dichos prejuicios y el apoyo a los
estereotipos de género inducen a que las mismas mujeres eviten y/o pre-
senten una falta de interés o motivacién por ocupar cargos a nivel directivo
(Hola y Todaro, 1992; Pratto, Stallworth, Sidanius y Siers, 1997), buscan-
do con esto evitar ser penalizadas socialmente por ocupar puestos que
generalmente son ocupados por hombres (Heilman, 2001).

Sin duda, la incorporacién de la mujer en el mercado de trabajo ha
alterado los roles tradicionales de género, los cuales son apoyados por
aquellas personas que aceptan y apoyan la ideologia sexista, corriente
de pensamiento que legitima que las mujeres sean un grupo de bajo
estatus, en comparacién con el alto estatus del grupo de los hombres,
y supone que son incapaces de desempefiar cargos de liderazgo por el
solo hecho de ser mujeres (Glick y Fiske, 1996, 2001; Jost y Kay, 2005).
La ideologia sexista es apoyada tanto por hombres, como por mujeres y
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promueve la desigualdad de género, aunque las implicaciones discrimi-
natorias de esta ideologfa no sean intencionales (Swim, Scott, Sechrist,
Campbell, y Stangor, 2003). M4s aun, la gente puede participar en un
tratamiento sesgado de hombres y mujeres sin saber que mantienen
creencias sexistas, incluso cuando activamente intentan suprimir tales
puntos de vista (Banaji y Greenwald, 1994).

Entre las primeras aportaciones en el terreno de la psicologia social en
relacién con el sexismo destaca la realizada por Allport (1954: 33), quien
mencion6 que “las mujeres son vistas como una especie totalmente dife-
rente del hombre, generalmente una especie inferior”. Esas diferencias
por sexo son distinciones imaginarias que justifican la discriminacién.
Swim y Hyers (2009: 2) brindan una definicién de sexismo mds acorde
con las condiciones actuales como “actitudes, creencias y comportamien-
tos individuales, pricticas organizacionales, institucionales y culturales,
que bien reflejan evaluaciones negativas de las personas con base en su
género o apoyo al estatus desigual de mujeres y hombres”.

Una de las teorias sobre sexismo més utilizada en la actualidad es la teo-
ria del sexismo ambivalente, propuesta por Glick y Fiske (1996). Dicha
teorfa afirma que las relaciones entre los géneros estdn caracterizadas
por la coexistencia de la dominacién masculina en la sociedad y la inter-
dependencia intima, provocando la ambivalencia del sexismo en hostil y
benévolo. Mientras que el sexismo hostil comunica claramente una anti-
patfa hacia las mujeres y est4 asociado con evaluaciones desfavorables de
mujeres que no siguen un rol tradicional (por ejemplo, profesionistas y em-
presarias; Glick, Diebold, Bailey-Werner y Zhu, 1997), el sexismo benévo-
lo est4 asociado con sentimientos favorables hacia las mujeres que siguen
un rol tradicional (como esposas y amas de casa). Este tipo de sexismo
se caracteriza por tener las mismas creencias que el sexismo hostil sobre
la inferioridad de las mujeres, pero se presenta en forma aparentemente
positiva (Glick y Fiske, 1996; Glick et al., 2000). Adema4s, promete afecto
y provisién a cambio de que las mujeres ratifiquen los roles tradicionales
de género (Expésito, Herrera, Moya y Glick, 2010). El tono positivo con

el que se presenta el sexismo benévolo hace que frecuentemente pase
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inadvertido o no sea reconocido como una forma de sexismo; sin embargo,
es tan dafiino o méds que el sexismo hostil claramente negativo, con la
peculiaridad de que al no ser reconocido como sexismo, es m4s dificil de
combatir (Barreto y Ellemers, 2005).

En suma pese a los avances en el tema de la igualdad de género y de
ser parte del grupo que es el blanco de la discriminacién de género, algu-
nas mujeres apoyan las creencias sexistas, hostiles y benévolas (Barreto y
Ellemers, 2005; Becker y Wagner, 2009; Glick et al. 2000; Frese, Moya y
Megias, 2004; Kilianski y Rudman, 1998). Mientras que los hombres apo-
yan las creencias sexistas porque ellos se benefician al pertenecer al grupo
privilegiado y quieren proteger su alto estatus (Becker, 2010), las mujeres
que apoyan el sexismo, por el contrario, legitiman la permanencia de su gru-
po en la posicién de bajo estatus y con esto ayudan a mantener y perpetuar
la supremacia masculina. Como Glick et al. (2000) sefialan, comportarse de
acuerdo con los roles de género tradicionales es un intento de las mujeres
de protegerse de la hostilidad masculina que, segin sus creencias, serfa
generada por no apegarse a los roles tradicionales de género.

A nuestro saber, son escasos los estudios que han analizado el posible
papel explicativo que puede tener la decisién de las propias mujeres en
su escasa participacién en puestos de liderazgo dentro de las empresas y
otras organizaciones (Pratto et al., 1997). El objetivo de este estudio es
identificar si el apoyo a creencias sexistas hostiles y benévolas, el grado
en que justifican el sistema de géneros y la autoestima en las dreas de
desempefio social y de apariencia personal, se relacionan con la probabi-
lidad de aceptar una promocién laboral. Es decir, si son posibles factores
que influyen en la decisién de las mujeres de no participar en promociones
laborales dentro de sus empresas, favoreciendo con esto la participacién
inequitativa de las mujeres en los niveles jerarquicos mds altos de las or-
ganizaciones, especificamente, en la decisién de empleadas de empresas
maquiladoras de Ciudad Judrez de permanecer en puestos de baja jerar-

quia (Urquidi, Valencia, Zarate, y Huerta, 2012).
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Método

PARTICIPANTES

Se conté con una muestra no probabilistica de 205 mujeres trabajadoras
de varias empresas establecidas en la frontera México-Estados Unidos.
Sus edades estdn comprendidas entre los 18 y los 57 afios con una media
de v = 27.66. Respecto del estado civil, 114 de ellas manifestaron estar
solteras y 91 casadas.

INSTRUMENTOS

Se disefié una bateria que contiene, en primer lugar, una vifieta con el fin
de activar los prejuicios o creencias en relacién con la aceptacién de un
puesto de mayor responsabilidad y salario por parte de una mujer casada,

una lista de cotejo y los siguientes instrumentos:

¢ (Consecuencias de aceptar la promocién. Este instrumento fue disefia-
do para evaluar la opinién de las participantes en relacién con las
probables consecuencias de la aceptacién de la promocién descrita en
la vifieta en: 1) la relacién de pareja (afectaria mi relacién) y/o 2) los
sentimientos que despertaria en el marido (avergonzarfa a mi marido).
Consta de 7 items, entre los que se encuentran: Es denigrante para
un esposo que la esposa gane mds que él; Si Rosa quiere mantener su
relacion de pareja, debe rechazar el puesto, y Si Rosa acepta el puesto,
los amigos de Juan se burlardn de él. Estos ftems se evaldan con una
escala tipo Likert que va de totalmente en desacuerdo (0) a totalmente
de acuerdo (5). La escala obtuvo un o de Cronbach de 0.77.

e Inventario de sexismo ambivalente. Este instrumento se utilizé para
medir el sexismo hostil y el sexismo benévolo (as1) en contra de las

mujeres. Fue disefiado por Glick y Fiske (1996) y en este estudio
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usamos la versién espafiola de Expésito, Moya y Glick (1998). Esta
compuesto por 22 ftems que conforman dos subescalas de 11 ftems
cada una, cuyo objetivo es la evaluacién de los componentes del se-
xismo ambivalente. Todos los ftems se responden por medio de una
escala tipo Likert con seis opciones de respuesta que oscilan entre
0 (totalmente en desacuerdo) y 5 (totalmente de acuerdo). Algunos de
los ftems que miden sexismo benévolo son: Muchas mujeres se carac-
terizan por una pureza que pocos hombres poseen y Las mujeres deben
ser queridas y protegidas por los hombres. Algunos de los ftems que
miden sexismo hostil son: La mayoria de las mujeres no aprecian com-
pletamente todo lo que los hombres hacen por ellas y Las mujeres se
ofenden muy fdacilmente. La confiabilidad de este instrumento medida
con o de Cronbach fue de 0.90 para sexismo en general, 0.83 para
sexismo benévolo y de 0.87 para sexismo hostil.

e Justificacion del Sistema de Géneros. Esta variable fue medida con un
cuestionario disefiado por Jost y Kay (2005), cuya traduccién hecha
por los autores fue evaluada por un traductor profesional, haciendo
la traduccion inversa del espafiol al inglés. Esta cuenta con nueve
declaraciones de opinién sobre el estado actual de las relaciones de
género y la divisién de los roles sexuales. Los participantes indicaron
la fuerza de su acuerdo o desacuerdo con cada uno de estos ftems en
una escala de 6 puntos, que van de totalmente en desacuerdo (0) a
totalmente de acuerdo (5). Ejemplos de items de esta escala son: En
general, las relaciones entre los hombres y las mujeres son justas y La
division del trabajo en las familias generalmente funciona como de-
berta. El o de Cronbach fue de 0.60.

e Autoestima. Se utilizé la escala State Self-Esteem Scale-sses (Heath-
erton y Polivy, 1991), donde se evalda la autoestima-estado en tres di-
mensiones: desempefio o rendimiento, relaciones sociales y apariencia.
Este instrumento fue traducido y evaluado por un traductor profesional
y posteriormente se hizo la traduccién inversa, del espafiol al inglés,
por otro traductor. Estd conformada por 20 items que se responden en

una escala tipo Likert que fluctia entre totalmente en desacuerdo (0)
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a totalmente de acuerdo (5). Ejemplos de items de esta escala son: Me
considero tan inteligente como los demds y Me preocupa lo que otros
piensan de mi. La confiabilidad de dicha escala en este estudio, de
acuerdo con el o de Cronbach, es de 0.85.

La variable jAceptartas ti el puesto? fue medida con una pregunta
unica que se respondié por medio de una escala de seis opciones de

respuesta, que va desde con seguridad no (0) a con seguridad si (5).

PROCEDIMIENTO

Los instrumentos se aplicaron en empresas maquiladoras de Ciudad Judrez, a
empleadas de produccién y administrativas que se encuentran desempefian-
do puestos desde nivel operativo hasta mandos medios. Se solicité la parti-
cipacién voluntaria y previa autorizacién de los encargados del departamento
de Recursos Humanos, quienes convinieron que las encuestas se aplicaran
a la hora de la comida y en el comedor de las empresas, dado que el tiempo
requerido para responder la baterfa fue de ocho minutos, aproximadamente.
La mayorfa de las empleadas a quienes se solicité su colaboracién accedieron
a hacerlo, no sin antes asegurarles que todas las respuestas serfan anénimas

y que se tratarfan con absoluta confidencialidad.

REsuLraDOS

En primer lugar, se llevé a cabo un andlisis factorial para determinar la
pertinencia de los componentes del instrumento disefiado para detectar
las creencias de las participantes respecto de las posibles consecuencias
de que una mujer acepte una promocién laboral que la coloque salarial-
mente por encima de su esposo. El anélisis extrajo dos componentes (tabla 1):
consecuencias en la relacién de pareja (cuatro ftems) y consecuencias en

los sentimientos de vergiienza del esposo (tres ftems).
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Tabla 1. Matriz de componentes extraidos del instrumento
Consecuencias de aceptar la promocion.

Componentes
Relacion Avergonzar
Fl F2
1. Rosa no debe aceptar la promocion si Juan
, 0.741
no esta de acuerdo.
2. Es denigrante para un hombre que su esposa 0.677
gane mas que él. )
3. Si Rosa amara a su marido, hubiera rechaza-
: X 0.652
do el puesto de inmediato.
4. Juan se sentira devaluado si Rosa acepta
0.878
el puesto.
5. Si Rosa acepta el puesto, los amigos de Juan
, . 0.725
se burlaran de ¢él.
6. Si Rosa acepta el puesto, pronto querra llevar
1 0.795
os pantalones en la casa.
7. Si Rosa quiere mantener su relacion de pare- 0.823

ja, debe rechazar el puesto.

Método de extraccién: Andlisis de componentes principales.
Método de rotacién: Normalizacién Varimax con Kaiser.
% de varianza: rl1, 31.64; ¥2, 28.70.

Las respuestas de la pregunta clave del estudio, JAceptartas tii el puesto
st estuvieras en el lugar de Rosa? fueron: Con seguridad no, 9 (4.4%); Es
probable que no, 0 (0%); Tal vez No, 22 (10.7%); Tal vez si, 45 (22%); Es
muy probable que si, 12 (6.9%) y Con seguridad si, 117 (57.1%).

Se encontré una gran cantidad de correlaciones significativas entre
las variables contempladas (tabla 2). Respecto de la pregunta aceptartas
el puesto y los dos tipos de sexismo, se encontré una correlacién negativa;
es decir, a mayor puntuacién en los dos tipos de sexismo, menor puntua-
cién (probabilidad) en aceptar la promocién (sH, r = -0.32, p = 0.01; sB,
r=-0.61, p = 0.01). Asimismo, se encontr6 que a mayor puntuacién en la

variable autoestima en el desempefio (AE desempefio), menor puntuacién en
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aceptar la promocién (r = -0.050, p = 0.01). Ademads, AE desempefio co-
rrelacioné significativamente con sexismo hostil (r = 0.81, p = 0.01) y con

sexismo benévolo (r = 0.75, p = 0.01).

Tabla 2. Correlaciones entre las variables consideradas.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Aceptarias 1
el puesto
2. Sexismo
total 0.53* 1
JSexismo e ggger
Loexismo e 0.86%* 0sF

3. AE desem- 0.50%%  0.90%* (.81%*  (.75%* 1

pefio

6. AE social 025%*%  030%* -023%F -030%¥* -023** 1

7. AE apariencia -0.15% 045%* 1

8. Just. del

sistema de 020%%  0.30%*  0.29%* 0.24** (0.30** 1
géneros

9. Afectaria gy 310 0 10kx  036%F 026%% 031%* 1

la relacion

10. Avergonzaria ) yeuic () ggxr  0.46%F  0.37%%  0.43%F 0200 017F 0.17F 0510
a mi marido

* La correlacién es significativa al nivel 0.05 (bilateral).
** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Se analizaron, también, las diferencias entre las medias de todas las
variables en funcién del estado civil y puesto que ocupan (operativo, ad-
ministrativo o mando medio) como factores de comparacién. En ambos
casos, los anélisis fueron realizados por medio de un ANOVA con el spss,
y en el caso de la comparacién con el puesto como factor, se llevé a cabo
un andlisis pos hoc de comparaciones miltiples con el método de Bon-
ferroni. Con la variable estado civil (tabla 3), los resultados mds destacados

indican que las solteras (v = 4.13) aceptarfan la promocién en mayor me-
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dida que las casadas (v = 3.74; r(1, 204) = 3.92p = 0.04); en autoestima
en el desempefio, las casadas (v = 2.71) obtuvieron una media significati-
vamente mayor que las solteras (4 = 2.23, F = 9.39, p = 0.002) y también
medias significativamente mayores tanto en sexismo hostil (solteras m =
2.11, casadas M = 247, F(1, 204) = 4. 45, p = 0.03), como en sexismo
benévolo (solteras M = 1.52, casadas m = 2.25, r(1, 204) = 22.99, p <
0.001).

En cuanto al puesto que ocupan, encontramos que las mujeres en
mandos medios, muestran menor grado de sexismo hostil (F(1, 204) = 5.70,
p <0.01) y benévolo [r(1, 204) = 4.02, p = 0.01] y también menor autoes-
tima en el desempeiio (F(1, 204) = 5.33, p = 0.006) que las mujeres que

ocupan niveles operativo y administrativo.

Tabla 3. Comparaciéon de medias de todas las variables por estado civil.

Variables X total Dps  Estadocivil Medias Sig.
Autoestima d 5 544 113 Solteras 2.23
utoes! esempefio . .
’ Casadas 2.71 9.39 0.00*
Autoesti ol 343 113 Solteras 3.51
utoestima socia . .
Casadas 331 1.60 0.20
Autoesti L 3.55 0.95 Solteras 3.53
utoestima apariencia . .
P Casadas 3.56 0.06 0.80
Justificacion Solteras 2.84
del sistema 270 077 Casadas 2.65 3.05  0.08
Afectaria la relacié 0.40 0.83 Solteras 0.27
ectaria la relacion . .
Casadas 0.58 6.97 0.01*
Solteras 0.90
Avergonzaria a mi
marido Lol 108 Casadas 1.14 259 011
[ Aceptarias tu el Solteras 4.13
LACep
puesto? 3.96 1.38 Casadas 374 392 0.04%
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‘ . Solteras 2.11
Sexismo hostil 2.27 1.21 Casadas 247 445 0.03*
Solteras 1.52
Sexismo benévolo 1.84 1.13 22.99 0.00*

Casadas 2.25

*Diferencias entre medias estadisticamente significativas < 0.05

Discusién

En este estudio, se analizaron las relaciones entre algunas variables que
supusimos podrian influir en la decisién de aceptar promociones laborales
que coloquen a las mujeres en mejor posicién jerdrquica y econémica que
sus maridos, entre mujeres trabajadoras de la industria maquiladora de
Ciudad Judrez. Para ello, se exploré si las creencias sexistas, hostiles y
benévolas, asi como el grado en que las mujeres justifican el sistema de
géneros y la autoestima estado (AF) se relacionan con esa decisién.

Las medias sobre sexismo hostil (v = 2.27) y sexismo benévolo (M =
1.84) nos indican que las participantes de esta muestra apoyan més el
sH que el sB. Como se esperaba, los niveles de ambos tipos de sexismo se
correlacionaron negativamente con la posibilidad de aceptar una promo-
cién; es decir, entre més sexistas, menos probable es que acepten la pro-
mocion. Esto significa que es probable que a las mujeres que aceptan y
apoyan los roles tradicionales de género, caracteristica inherente al sex-
ismo, se les dificultarfa aceptar tener una posicién laboral mds ventajosa
que sus parejas (Glick y Fiske, 1996; Glick et al., 2000), puesto que su rol
es dedicarse a las labores domésticas y sociales dentro de la familia (Dfez,
Tarrén y Anguita et al., 2009), y si tienen un puesto de responsabilidad,
no podrian cumplir con dicho rol. Los roles de género, sustentados por las
creencias estereotipicas, prescriben estdndares especificos que deman-
dan cumplirse y limitan a los hombres y las mujeres en el desarrollo de

sus potencialidades al fungir como legitimadores de las dindmicas so-
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ciales, favoreciendo asf la desigualdad entre los géneros (Gonzélez Rivera
y Diaz-Loving, 2018).

Los resultados encontrados en la variable justificacién del sistema de
géneros son congruentes con la literatura, a mayor justificacién del sis-
tema, mayor sexismo, tanto hostil como benévolo (Jost y Kay, 2005), y
menos probabilidad de aceptar el puesto.

Otro de los resultados que encontramos es la fuerte correlacién entre
autoestima en el desempefio y los dos tipos de sexismo. A mayor puntua-
cién en AE en el desempefio, mayores puntuaciones en los dos tipos de
sexismo; es decir, parece ser que entre mas eficientes se sienten, mis
apoyan la ideologia sexista. Esto podria indicar que creen que las “otras”
mujeres no son eficientes en el puesto que ellas ocupan en este momento,
o que las que se encuentran jerdrquicamente arriba que ellas son mucho
mds eficientes; sin embargo, esto tendria que explorarse en otro estudio.
Esta relacién se vio corroborada con la comparacién de medias por estado
civil y por tipo de puesto; en ambos casos, entre mayor puntuacién en
autoestima en el desempefio, mayores puntuaciones en los dos tipos de
sexismo. Un resultado no esperado es la correlacién negativa entre 4E en el
desemperio y aceptarias el puesto; esto es, entre mds eficientes se sienten,
menos probabilidad existe de que acepten la promocién (r = - 0.50), o entre
menos eficientes se sienten, mayor probabilidad de aceptar la promocién.
Esto sugiere que es probable que, si se sienten eficientes en el puesto que
tienen, no quieren arriesgarse a fracasar en un puesto de mayor respon-
sabilidad, o creen que estdn mds capacitadas que lo que su actual puesto
requiere.

No sorprende que las mujeres casadas teman mds que las solteras la
consecuencia del deterioro de la relacién, dado que tienen una relacién
estable que es probable que no quieran arriesgar; sobre todo porque obtu-
vieron puntuaciones més altas que las solteras en ambos tipos de sexismo
(SH y sB), y esta ideologia es considerada una de las creencias fundamen-
tales en el mantenimiento de las desigualdades de género (Moya, 2004).

Otro resultado no esperado es que las mujeres que ocupan un puesto

de mando medio en la muestra manifiestan significativamente menores
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niveles de sexismo y menor autoestima en el desempefio que aquellas em-
pleadas en los niveles operativo y administrativo, a pesar de que no exis-
ten diferencias en los otros tipos de autoestima (social y de apariencia), y
tampoco en la posibilidad de aceptar la promocién. Probablemente este
nivel medio se vea més competido entre hombres y mujeres que el operati-
vo y el administrativo, lo que nos sugiere la pertinencia de un seguimiento
con otra investigacion.

A pesar de que la mayoria de las participantes (57.1%) manifestaron
que sf aceptarfan un puesto de mayor responsabilidad del que actualmen-
te ocupan y de que mostraron relativamente bajos niveles de sexismo, las
variables consideradas: sexismo hostil y sexismo benévolo y justificacion del
sistema de géneros mostraron tener una relacién considerable con la deci-
sién de aceptar una promocién laboral, si esto significa que estardn en mejor
posicién que sus parejas, sugiriendo la posibilidad de que este sistema de
creencias esté influyendo de manera importante en el mantenimiento de la

desigualdad entre hombres y mujeres en el drea laboral.

Tabla 4. Comparacion de medias de todas las variables por tipo de puesto.

Variables Tipo de puesto X F Sig.
Sexismo ambivalente total Operativo- %éi
administrativo medio 0'9 5 6.41 0.002*
Sexismo hostil Operativo- %?2
administrativo medio 0' 99 5.70  0.004*
. 1.96
. . Operativo-
Sexismo benévolo administrativo medio (l)gg 4.02 0.019*
Autoestima desempefio Operativo- %gz
P administrativo medio 1'32 5.33  0.006*
Autoestima social Operativo- 3.36
administrativo medio 3.52  0.61 0.545
3.67
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Autoestima de apariencia Operativo- 3.52
administrativo medio 3.56 030 0.739

3.79

Justificacion del Sistema Operativo- 2.81
administrativo medio 2.68 1.18 0.309

2.45

Afectaria la relacion Operativo- 0.46
administrativo medio 034 146 0.233

0.00

Avergonzaria a mi marido Operativo- 1.03
administrativo medio 1.00  0.543 0.582

0.62

Aceptarias la promocion Operativo- 3.83
administrativo medio 424 1.83 0.162

3.87

*Diferencias entre medias estadisticamente significativas < 0.05

Los resultados de este estudio no pretenden ser concluyentes, dado que
se trata de un estudio primordialmente correlacional; sin embargo, corrob-
oran la necesidad de implementar programas que faciliten la reduccién del
sexismo de las mujeres hacia sf mismas y hacia otras mujeres y nos da pauta
para seguir investigando mds a fondo otras posibles causas que obstaculi-
zan la participacion equitativa de las mujeres en el drea laboral. Siglos de
opresion y apoyo a la desigualdad no son faciles de cambiar; atin en la actual-
idad se siguen promoviendo los roles tradicionales de género como legitimos,
naturales y deseables, sin embargo, no se puede negar que las mujeres son
un recurso humano fundamental en el desarrollo social y econémico de las
naciones (Gutiérrez y Limas, 2008) y que su participacién en las distintas
dreas que tradicionalmente han sido consideradas como exclusivamente mas-
culinas, en igualdad de condiciones, necesariamente contribuird a mejorar el
nivel de vida de las propias mujeres, de sus familias y de la poblacién

en general.
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