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Resumen

En Bolivia, las mujeres aun enfrentan diversos problemas de discriminacion, los cuales no
solo las afectan a ellas, sino también al entorno en el que se desarrollan. Al ingresar al
mercado laboral, las mujeres, a pesar de contar con las mismas caracteristicas que los
hombres, no logran recibir el mismo salario por ocupar los mismos puestos o desempefiar
cargos equivalentes. Esta situacion es especialmente evidente en el sector privado, que
representa una gran proporcién de empleo en las distintas empresas de este ambito en el
pais.

Una de las formas de discriminacidén son las barreras invisibles que dificultan el ascenso
de las mujeres a puestos de poder o liderazgo, fenomeno conocido como el techo de
cristal. Por ello, el presente trabajo busca analizar y caracterizar al techo de cristal en el
sector privado de Bolivia, mediante el estudio de la discriminacién salarial por géneros y
las experiencias de vida de mujeres que lograron alcanzar posiciones de alta
responsabilidad.

En los resultados obtenidos mediante un analisis de Oaxaca-Blinder por cuartiles, se
evidencié una significativa diferencia salarial, particularmente en los niveles salariales
mas altos. El componente no explicado en estas diferencias muestra la existencia de un
techo de cristal en el cuartil con salarios mas altos. Ademas, experiencias de mujeres en
posiciones de liderazgo revelaron algunos de los factores que contribuyen al techo de
cristal, incluyendo desigualdades en la distribucion de responsabilidades domésticas,
perjuicios de género y dinamicas de discriminacion laboral. Los resultados de esta
investigacion resaltan la necesidad de implementar politicas de igualdad de género en
empresas bolivianas, enfocadas en reducir las diferencias salariales, promover la
diversidad y fomentar un entorno laboral mas equitativo. Por lo tanto, este estudio
muestra la existencia de un techo de cristal en el sector privado boliviano mostrando las
diferencias salariales por las que atraviesan las mujeres.

(a0
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l. INTRODUCCION
1.1. Antecedentes

El techo de cristal es una metafora utilizada para describir las barreras invisibles que
impiden que las mujeres alcancen puestos de mayor responsabilidad en las
organizaciones. El término fue mencionado por primera vez por Marilyn Loden, escritora
y defensora estadounidense de la diversidad, en 1978. Loden definio el techo de cristal
como la condicién en la que las mujeres no logran ascensos debido a razones culturales
que no permiten fomentar la equidad de oportunidades (Dominguez Munllonch, 2023).

Posteriormente, el techo de cristal fue mencionado por distintos autores como Rufino
(1991), quien las describié las como normas no escritas que impiden que las mujeres
accedan a puestos de alta direccion. Adicionalmente, Morrison (1992) publicé la obra
"Rompiendo el techo de cristal”, definiéndola como una barrera sutil pero fuerte que
frena el ascenso de mujeres en las distintas organizaciones.

En las ultimas décadas, temas como la brecha salarial y la participacion laboral de las
mujeres han cobrado gran relevancia tanto en debates publicos como académicos,
generando un mayor interés en la sociedad. Es en este contexto que la investigacion
sobre la brecha salarial, escrita por Claudia Goldin, ganadora del Premio Nobel de
Economia en 2023, ha marcado un hito en nuestro entendimiento y comprensién de las
causas y evolucion de este fenomeno.

Goldin realiza un analisis exhaustivo de 200 afios de datos del mercado laboral
estadounidense, donde revela que la participacion de las mujeres en el mercado laboral
ha seguido una curva en forma de U. Esto significa que, en un primer momento, la
participacion femenina aumento antes de la década de los 50, para luego disminuir en
anos posteriores. Sin embargo, desde la década de los 70, se observa un nuevo
aumento en la participacion laboral de las mujeres.

Adicionalmente, el estudio de Goldin identifica dos factores clave que han contribuido a
esta evolucion:

+ El acceso a la educacion: Este factor ha permitido a las mujeres adquirir
mayores conocimientos en diferentes areas, mejorando asi sus
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oportunidades laborales.

+ La creacion de la pildora anticonceptiva: Este factor ha permitido que las
mujeres tengan un mayor control sobre su planificacion familiar, lo que a su
vez les ha facilitado equilibrar su vida laboral y familiar.

Estos factores llevan a Goldin a concluir que la brecha salarial de género ha disminuido de
manera significativa en las ultimas décadas en diferentes partes del mundo. Sin embargo,
aun persiste una brecha considerable, lo que evidencia la necesidad de seguir trabajando
por la igualdad de género en el mercado laboral.

Si bien la investigacién de Claudia Goldin ha demostrado una disminucion de la brecha
salarial de género en las ultimas décadas en Estados Unidos, es importante analizar y
desarrollar investigaciones basadas en esta, que responda a caracteristicas y factores
similares en paises en desarrollo, pero especialmente en el contexto boliviano. En este
sentido, las condiciones socioecondmicas y culturales de estos paises presentan
diferentes desafios para la participacion laboral de las mujeres y la igualdad de género.
Entre estos desafios se destacan la inversion reducida en educacion, la persistencia en los
roles de género tradicionales y la falta de acceso a servicios de cuidado infantil.

La inversién reducida en educacién es un factor crucial. Autores como Huepe (2024)
sefialan que el bajo crecimiento econémico y la alta desigualdad en América Latina
limitan la preparacién de las personas y evidencian la necesidad de priorizar la inversién
en educacion, lo cual permitiria un desarrollo sostenible en la regiéon (Huepe, 2024).

La persistencia en los roles de género tradicionales es otro desafio. La Organizacién
Internacional del Trabajo (2018) menciona que estos roles y la presion que surge sobre las
mujeres para adaptarse a ellos varian segun la regién y el tipo de pais. En los paises
desarrollados, las mujeres tienen mayores probabilidades de encontrar empleo
remunerado; en cambio, en paises en desarrollo, la situacion econdémica limita las
opciones laborales para las mujeres (Organizacion Internacional del Trabajo, 2018).

Por ultimo, la falta de accesos a servicios de cuidado infantil es un obstaculo significativo.
Seguin Samman & Lombardi (2019), en América Latina, el apoyo publico facilita el acceso
de cuidado infantil. Sin embargo, para muchas familias, el costo de estos servicios
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representa mas del 10% de sus ingresos, lo que limita su accesibilidad (Samman &
Lombardi, 2019).

Por todo lo mencionado, es importante indagar si las mujeres de paises en desarrollo en
América Latina y el Caribe, especificamente en Bolivia, ain enfrentan una considerable
brecha de género en dimensiones como el acceso a puestos de liderazgo empresarial y
oportunidades de estudio. Esta brecha podria mantenerse debido a diferentes factores,
tanto sociales como econdémicos, que pueden impedir que muchas mujeres de diferentes
edades puedan superarse social y econémicamente.

Segun el estudio “Trabajar y ser mujer en Bolivia”, desarrollado por el Banco
Interamericano de Desarrollo, solo el 15% de los cargos directivos en la regién estan
ocupados por mujeres, mientras que solo el 14% de las empresas son propiedad de
mujeres (Urquidi, Tejerina Camacho, Raphael, & Durand, 2020). De igual manera, la
Camara Departamental de Industria de La Paz mencion6 en una entrevista que solo el
12,5% de las mujeres ocupan cargos altos. Estos datos muestran un porcentaje reducido
de mujeres en cargos de alta jerarquia o emprendimientos empresariales
(Comunicadores Construyendo Bolivia, 2022).

Si bien Bolivia ha experimentado avances considerables en equidad de género en los
ultimos afos, aun se pueden evidenciar obstaculos que dificultan el acceso de las
mujeres a puestos de liderazgo y toma de decisiones. Esta situacion puede observarse
con mayor énfasis en el sector privado, que, debido a su tamafo considerable en cuanto
a contrataciones, requiere un analisis profundo de la igualdad salarial y la existencia de un
techo de cristal en este ambito (Los Tiempos, 2024). Segun el Ministerio de Trabajo
Empleo y Previsién Social (2024) en enero de 2024 habia 520.000 trabajadores,
destacandose que el sector privado es uno de los pilares del modelo econdmico de Bolivia
(Ministerio de Trabajo Empleo y Prevision Social, 2024).

Por lo tanto, es posible que el techo de cristal en Bolivia tenga un impacto negativo tanto
en la economia como en el desarrollo profesional de las mujeres, a pesar de que cada vez
mas mujeres buscan continuar con sus estudios para encontrar un lugar en el mercado
laboral. Un espacio laboral reducido y excluyente potencia la desigualdad de géneroy la
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discriminacion. Es por ello que abordar y superar estos obstaculos es fundamental para
construir una sociedad mas equitativa y justa.

Por lo tanto, la presente investigacion se estructura de la siguiente manera: en el primer
capitulo se presenta el tema de investigacion de manera amplia y contextualizada. En el
segundo capitulo se presenta el planteamiento del problema, mostrando los principales
factores que desencadenan esta problematica. Posteriormente, en el capitulo tres, se
detalla el marco tedrico, donde se revisan las principales teorias y conceptos relacionados
con el tema de techo de cristal y discriminacion salarial. En el cuarto capitulo se detalla la
metodologia empleada, incluyendo el disefio de la investigacion, la poblacidn, la muestra
y los instrumentos para la recoleccion de datos. En el quinto capitulo se presentan los
resultados obtenidos y la discusién de los mismos. En el sexto capitulo se presentan las
conclusiones de la investigacion, las cuales responden a los objetivos propuestos.
Finalmente, en el séptimo capitulo se presentan las recomendaciones derivadas de la
investigacion.

1.2. Justificacion del Estudio

En las ultimas décadas se han presentado importantes avances en la legislaciéon para
garantizar la igualdad de género y, sobre todo, la participacion femenina en el mercado
laboral. En Bolivia se han promulgado diversas leyes, decretos y normas destinadas a
garantizar que las mujeres tengan acceso a trabajos con igualdad de oportunidades. Entre
estas se encuentran:

. La Constitucion Politica del Estado promulgada el 7 de febrero del 2009
menciona en el Articulo 46° que “I. Toda persona tiene derecho: 1. Al trabajo
digno, con seguridad industrial, higiene y salud ocupacional, sin discriminacion, y
con remuneracion o salario justo, equitativo y satisfactorio, que le asegure para si
y su familia una existencia digna. 2. A una fuente laboral estable, en condiciones
equitativas y satisfactorias.” (Constitucién Politica del Estado, 2009, p.20)

. La Ley General del Trabajo promulgada el 15 de marzo de 1939 menciona en
el Articulo 52° que “Remuneracion o salario es el que percibe el empleado u
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obrero en pago de su trabajo. No podra convenirse salario inferior al minimo, cuya
fijacion, segun los ramos de trabajo y las zonas del pais, se hara por el Ministerio
del Trabajo. El salario es proporcional al trabajo, no pudiendo hacerse diferencias
por sexo o nacionalidad.” (Ley General del Trabajo, 1942, p.7)

. El Decreto Supremo N° 4401 promulgado el 22 de noviembre del 2020
menciona en el Articulo 1° que “El presente Decreto Supremo tiene por objeto
impulsar medidas para la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, la
remuneracion y el trato igualitario en el trabajo entre mujeres y hombres, con el fin
de contribuir en la eliminacién de la brecha salarial entre mujeres y hombres.”
(Decreto Supremo N°4401, 2020, p.2).

A pesar de los esfuerzos del gobierno en la creacion de las distintas leyes, decretos y
normas para promover la igualdad de oportunidades laborales, se puede evidenciar que su
cumplimiento aun presenta desafios significativos. Los mecanismos de control son de
dificil ejecucion. Una de las posibles causas, por ejemplo, es que, a pesar de que existe la
posibilidad de realizar denuncias basadas en la discriminacion, es muy dificil probar que
esta haya sucedido. Esto provoca que los mecanismos de control sean de dificil ejecucion
en el caso de que exista un caso de discriminacion que restrinja la igualdad de
oportunidades para las mujeres.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE), publicados en el boletin sobre
Salario y Remuneracion del Sector Privado, los hombres perciben mayores niveles
salariales que las mujeres. Por ejemplo, un gerente o administrador hombre recibe una
remuneracion promedio de 23.193 bolivianos, mientras que una mujer en el mismo cargo
tiene una remuneracion de 17.972 bolivianos. Estos datos se muestran en el grafico 1
(Instituto Nacional de Estadistica, 2023). Las razones detrds de estas diferencias deben
analizarse cientificamente.
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Grafico 1: Remuneracion Media Nominal entre Hombres y Mujeres en el Sector Privado, segun
grupo ocupacional, Diciembre 2022p
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Por otro lado, el sector privado desempefia un papel fundamental en la economia. En los ultimos
afnos, el sector privado ha logrado impulsar y promover el desarrollo en sectores como el sector
agropecuario, la industria de alimentos y bebidas, la construccion, el transporte, la comunicacion
y el comercio. Ademas, este sector brinda el 70% del empleo, lo cual representa una gran
proporcion del presupuesto general del estado. Esto resulta en una contribucién significativa a
través de impuestos (El Deber, 2018).

El sector privado, al brindar altos porcentajes de empleo tanto a hombres como mujeres, permite
que ellos cuenten con fuentes laborales estables. Sin embargo, a pesar de estos avances, las
mujeres enfrentan dificultades para acceder a puestos ejecutivos. El presidente de la Federacion
de Entidades Empresariales Privadas de Cochabamba (FEPC), Luis Laredo, indicé que se ha
reconocido esta dificultad, mencionando que “El sector empresarial privado brinda fuentes
laborales estables y da oportunidad a las mujeres donde pueden desempenarse
profesionalmente; no obstante, es cierto que en los altos mandos de las empresas aun queda
mucho por recorrer para alcanzar la equidad de género” (Libre Empresa, 2022).
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En definitiva, las mujeres cuentan con las habilidades y capacidades para desempefar
cualquier actividad. El logro de adentrarse en todos los rubros productivos, como el
turismo, la construccion, la industria, la agroindustria y el desarrollo tecnoldgico,
muestra el avance de las mujeres en el mercado laboral. Sin embargo, el presidente de la
FEPC reconoce que aun existen barreras que no permiten que las mujeres puedan
desenvolverse de manera eficiente en sus fuentes de empleo (Libre Empresa, 2022).

Es por ello que podemos mencionar que, si bien se han realizado esfuerzos, aun hay
desafios persistentes. La importancia de esta investigacién radica en su abordaje de
temas relevantes y actuales del sector privado, que incide en la discriminacién salarial
entre géneros. Ademas, contribuye al conocimiento académico sobre las dinamicas del
mercado laboral y brinda mas informacién sobre el fenédmeno del techo de cristal.

1.3. Delimitacion
1.3.1. Delimitacion Geografica

El presente trabajo abarca todo el territorio boliviano, tomando en cuenta a los nueve
departamentos del pais para el modelo econométrico. Asimismo, se considera
unicamente el area urbana. La poblacion objetivo del estudio seran las personas que se
encuentran trabajando en el sector privado.

Si bien el presente estudio tiene un alcance nacional, las entrevistas en profundidad se
realizaran en las ciudades de La Paz, Cochabamba y Santa Cruz. Estas tres ciudades
fueron seleccionadas por la gran concentracién de poblaciéon. Ademas, se debe resaltar
que las entrevistas solo fueron realizadas en el area urbana donde se tiene una mayor
poblacién econédmicamente activa.

1.3.2. Delimitacion Temporal

El presente trabajo se desarroll6 con base en los datos de la Encuesta Continua de
Empleo del trimestre Il del 2023, proporcionados por el Instituto Nacional de Estadistica
(INE). El cual tiene por objetivo proporcionar informacion estadistica mensual y
trimestral, la cual permita reflejar el comportamiento de la desocupacion en el area
urbana, la oferta y la movilidad del trabajo. Permitiendo mostrar variables importantes en
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movilidad del trabajo. Permitiendo mostrar variables importantes en el mercado laboral.
Si bien se reconoce la importancia de utilizar datos mas recientes, la falta de
informacion actualizada hace que se recurra a los datos disponibles. Ademas, aunque la
informacion de afos recientes seria ideal, las conclusiones y recomendaciones que se
obtengan seran igual de relevantes y aplicables para comprender los desafios y
oportunidades que se presentan en el pais.

Las entrevistas en profundidad se realizaran entre los meses de septiembre y octubre de
2024, con el objetivo de captar las experiencias y perspectivas de mujeres en cargos de
liderazgo en el sector privado en un periodo reciente. Este marco temporal permitira
obtener informacidn actualizada sobre las condiciones laborales y posibles barreras que
enfrentaron en su trayectoria laboral. Al centrarse en un periodo concreto, se busca
garantizar la vigencia y relevancia de los datos, aunque esta delimitacion también
implica que los resultados reflejaran unicamente la realidad de ese momento y no
consideran posibles cambios futuros.

1.3.3. Delimitacion Teérica

El presente trabajo busca analizar la existencia del techo de cristal en el sector privado
boliviano a través de la identificacidon de discriminacion salarial entre hombres y mujeres
a distintos niveles de ingresos. Se definira al techo de cristal como una barrera invisible
que limita el ascenso profesional equitativo de las mujeres hacia puestos de alta
responsabilidad que requieren una elevada educacion y alta experiencia. Esta barrera se
manifiesta en la discriminacion salarial, donde las mujeres, a pesar de cumplir con los
requisitos y desempefiar funciones similares a sus colegas hombres, reciben
remuneraciones significativamente menores, lo cual implica un desincentivo para
alcanzar altos puestos.

Es por ello que se realizara un modelo de descomposicion de Oaxaca - Blinder por
cuartiles para cuantificar la discriminacion salarial existente a diferentes niveles de
ingreso. Esto permitira determinar si existen variables no explicadas que explican
mayores diferencias salariales en los niveles de ingreso atribuidos a cargos de mayor
responsabilidad.
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Absolutamente. Aqui te presento un ejemplo de delimitacién tedrica para una
investigacion que involucra entrevistas a mujeres que han roto el techo de cristal en los
departamentos de La Paz, Cochabamba y Santa Cruz:

Las entrevistas en esta investigacion se centran en las experiencias y trayectorias
profesionales de mujeres que han logrado ascender a posiciones de alta
responsabilidad en las empresas de los departamentos de La Paz, Cochabamba y Santa
Cruz. El estudio se enfoca especialmente en los desafios y oportunidades que
enfrentaron estas mujeres en su camino hacia la equidad de género en el ambito laboral.
Cabe resaltar que las mujeres entrevistadas se encuentran actualmente ocupando
cargos de alta responsabilidad.

1.4. Marco Teérico

En el marco tedrico de esta investigacion se presentaran los conceptos de techo de
cristal y discriminacién salarial, profundizando en las teorias y factores que
desencadenan ambos fendmenos. Ademas, se mostraran las diversas perspectivas
tedricas que explican las barreras estructurales y culturales que impiden el ascenso de
las mujeres a puestos o cargos de alto liderazgo y las desigualdades salariales entre
géneros. Se profundizara en el caso boliviano, explorando las particularidades culturales,
sociales y econdémicas que configuran el techo de cristal y la diferencia salarial en
nuestro pais.

1.5. Hipétesis

Existe una barrera invisible, conocida como “techo de cristal”, que limita el ascenso de
las mujeres a puestos de alta direccién y liderazgo en el sector privado de Bolivia. Esta
barrera existe a pesar de que las mujeres, en comparacion con los hombres, suelen tener
las mismas caracteristicas observables, como educacion y experiencia laboral.

1.6. Objetivos del Trabajo
1.6.1. Objetivo General

Analizar y caracterizar la existencia del "techo de cristal" en el sector pri analisis de
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experiencias de vida de mujeres que lograron alcanzar puestos de alto rango, con el fin
de identificar las barreras que enfrentan las mujeres en el ambito laboral.

1.6.2. Objetivos Especificos
. Analizar y cuantificar las diferencias salariales entre hombres y mujeres.

. Investigar y analizar los factores econdmicos, sociales y organizacionales
que contribuyen a la existencia del techo de cristal.

. Describir las implicaciones en la experiencia de vida en mujeres que
ocupan puestos de alta jerarquia en el sector privado.

. Proponer recomendaciones de politicas econdmicas y empresariales que
puedan reducir la discriminacién salarial de género.

1.7. Metodologia

La presente investigacion adopta un enfoque metodoldgico mixto, en el cual se combina
un enfoque cuantitativo y cualitativo. En primer lugar, se realizaran modelos
econométricos basados en la Encuesta Continua de Empleo, Trimestre Il 2023,
proporcionada por el Instituto Nacional de Estadistica (INE), permitiendo mostrar la
existencia del techo de cristal en el sector privado de Bolivia mediante la
descomposicion de Oaxaca-Blinder por cuartiles; se comprobara la existencia de este
fendmeno mediante el componente no explicado de la descomposicion. En segundo
lugar, se realizaran entrevistas a mujeres que lograron romper el techo de cristal,
haciendo preguntas sobre las barreras por las cuales atravesaron y la discriminacion que
vivieron.
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. PRESENTACION DEL PROBLEMA

El objetivo de este capitulo es presentar un panorama general de la situacion del techo
de cristal y la discriminacion que sufre actualmente la mujer en Bolivia, asi como la
desigualdad salarial en el sector privado. De igual manera, se busca mostrar como estas
discriminaciones obstaculizan el logro de Objetivos de Desarrollo Sostenible, los cuales
son considerados oportunidades para construir un mundo mas justo, equitativo y
sostenible para todos.

2.1 Techo de Cristal

A'lo largo de la historia de Bolivia, las mujeres han desempefnado un papel fundamental
en la lucha por sus derechos y el avance hacia una equidad o igualdad de género.
Resaltando que la igualdad es el objetivo final al que se busca llegar y este mismo se
logra por medio de la equidad (Edmon, 2023). Sin embargo, a pesar de estos logros
alcanzados, la presencia femenina en altos cargos de responsabilidad sigue siendo
limitada. El techo de cristal es un obstaculo que, aunque no se ve, evita que las mujeres
puedan tener los mismos cargos importantes que los hombres, a pesar de tener las
mismas capacidades.

En Bolivia, la insercién de la mujer en el mercado laboral ha experimentado una evolucién
significativa a lo largo del tiempo, aunque persisten profundas desigualdades. Durante la
época colonial, las mujeres se dedicaban principalmente a trabajos domésticos, la
agricultura, el comercio, la artesania y, en muchos casos, la servidumbre, los cuales no
solo eran mal remunerados, sino que a menudo no recibian compensacién alguna
(Coordinadora de la Mujer, 2006).

Con el inicio del siglo XX, se produjeron importantes avances en el acceso de las mujeres
a la educacidn, especialmente para aquellas de clase media. La educacion se convirtio
en una prioridad, lo que llevo a la creacion de los primeros liceos para mujeres. Mas
adelante, la presencia de mujeres en universidades ya no resultaba ser algo extrano
(Coordinadora de la Mujer, 2006).
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Grafico 2: Poblacion matriculada en la educacion publica y privada, por sexo nivel secundario
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Fuente: Elaboracion propia en base a INE 2024.

En la grafica 2 se muestra la matricula de educacién de estudiantes de secundaria en Bolivia
desglosada por sexo. Aunque ha habido un aumento en la matricula de mujeres, todavia no supera
la de los hombres, lo que refleja la persistencia de desigualdades en la educacién. Esta diferencia
se estabiliza en los ultimos afos, lo que sugiere que, aunque la brecha se ha reducido, aun no se
ha alcanzado una equidad completa en la educacion, sobre todo en el caso de las mujeres.

Con el paso del tiempo, las mujeres comenzaron a incorporarse al mercado laboral y asumir
puestos de mayor relevancia. Un hito importante fue la eleccion de Lidia Gueiler Tejada como la
primera mujer presidenta de Bolivia, entre 1979 y 1980. Otro avance significativo fue la
implementacién de la “Ley de cuotas” en 1997, que exigia que al menos el 30% de los candidatos
a diputados fueran mujeres, lo que marcé un cambio en la representacion femenina en cargos
altos (Coordinadora de la Mujer, 2006).

A pesar de los avances en la participacion femenina en el mercado laboral, las mujeres siguen
enfrentando importantes barreras que les impiden ascender a puestos de liderazgo. Un factor
clave es que, aunque ha habido un incremento en su participacion laboral, este no ha ido
acompafiado de una redistribucion equitativa de las tareas domésticas. Segun datos
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OXFAM (2019), las mujeres dedican el doble de tiempo que los hombres a las tareas en
el hogar, lo que las limita en sus oportunidades de desarrollo profesional.

Como resultado, las mujeres bolivianas deben dividir su tiempo entre el trabajo
remunerado y el trabajo doméstico no remunerado, lo que genera brechas
socioecondmicas. A nivel general, la mujer dedica un promedio de 23,5 horas al trabajo
doméstico y los hombres Unicamente 12,6 horas por semana. Muchas de ellas no
pueden contratar trabajadoras del hogar debido a sus bajos ingresos, lo que restringe
aun mas sus posibilidades de ascender en sus carreras profesionales. Esta carga
desigual es un factor determinante que lleva a muchas mujeres a abandonar sus
carreras, limitando asi su acceso a cargos de alta responsabilidad (OXFAM, 2019).

Grafico 3: Poblacion ocupada por trimestre segun sexo 2015 — 2024
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En la grafica 3, se observa la evolucion de la poblaciéon ocupada en Bolivia, la cual ha
experimentado un crecimiento durante los ultimos diez anos, pero aun persiste una brecha de
género. Ya que, si bien ambas lineas muestran una tendencia ascendente, es evidente que la
linea correspondiente a los hombres se encuentra por encima de las mujeres en todos los
periodos. Lo que sugiere que ha existido una mayor participacion laboral masculina en Bolivia.
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A pesar de los avances en igualdad de género, las mujeres contindan enfrentandose a
una serie de obstaculos que les impiden acceder a posiciones de liderazgo. Segun la
Camara Departamental de Industria de La Paz, solo el 12,5% de las mujeres ocupan
cargos altos en las empresas bolivianas (Brudjula Digital, 2022). Esta situacion es
preocupante y requiere un analisis profundo para determinar si se debe a la existencia de
un techo de cristal.

Por todo lo mencionado, la existencia de un techo de cristal en Bolivia generaria un
impacto negativo en la economia y en el desarrollo profesional de las mujeres. Al
desaprovechar el talento y las habilidades de una gran parte de la poblacién, se reduce
la productividad y la competitividad del pais. Ademas, el techo de cristal priva a las
mujeres de oportunidades para acceder a mejores salarios y condiciones laborales,
haciendo que aun persista una desigualdad de género.

2.2 Discriminacion a la mujer en Bolivia

En Bolivia, a pesar de los avances en los derechos de las mujeres, la discriminacion de
género sigue siendo una realidad persistente que afecta a las mujeres en diversos
ambitos de la vida social, laboral, politica y educativa. Las mujeres bolivianas enfrentan
desigualdades significativas que limitan su participacion plena y equitativa en la
sociedad. Este problema se manifiesta de multiples maneras, desde la brecha salarial y
el acceso limitado a cargos de liderazgo, hasta la violencia de género y la falta de
representacion politica.

Una de las formas mas notorias de discriminacion es la laboral, que persiste a pesar de
que la Constitucion Politica del Estado garantiza la igualdad de género. Las mujeres
continudan siendo excluidas o mal remuneradas en distintos sectores economicos, lo que
obstaculiza su desarrollo profesional. Ejemplos como el de Maria del Carmen Caceres,
una mujer indigena que trabajo en la construccién por mas de 15 afos ilustra estas
barreras. Maria, madre soltera, enfrenté discriminacion y acoso laboral, o que reflejo las
dificultades que tienen las mujeres en profesiones tradicionalmente dominadas por
hombres. Comentarios despectivos sobre su capacidad solo por ser mujer la empujaron
a vivir constantes situaciones de menosprecio en su lugar de trabajo (Organizacién
Internacional del Trabajo, 2019). Ella menciona lo siguiente:
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“La primera vez que recibi discriminacion en el trabajo fue por parte de mis propios
companeros. Me trataban mal por el mismo hecho de ser mujer en un sector compuesto
tradicionalmente por varones. Me decian que no era capaz de realizar las funciones que
demandaba esta profesion, por tal motivo, no me consideraban y se referian a mi de
manera despectiva” (Organizacioén Internacional del Trabajo, 2019).

Sonia, una ingeniera civil de 33 afos, también experimentd desigualdades salariales
recurrentes, lo que la obligd a renunciar en varias ocasiones. A pesar de su formaciéon y
dedicacion, Sonia relata que tuvo que aceptar sueldos mas bajos que los de sus colegas
hombres y menciona que muchas mujeres optan por quedarse calladas ante injusticias, ya
que dependen de estos empleos para mantener a sus familias. Ella menciona que: “Hay
mucha desigualdad en el ambito laboral, las mujeres estamos obligadas a callarnos
cuando nos pagan menos, porque muchas veces es la unica fuente de dinero para
mantener a nuestra familia o ayudar al esposo, cuyo sueldo en esta época de crisis
econdémica nunca es suficiente” (Montafo, 2020).

Los testimonios de Maria y Sonia son ejemplos claros de la discriminacion de género que
afecta a las mujeres en Bolivia, limitando sus oportunidades y manteniendo aun la brecha
salarial. Segun datos del Centro de Investigacion Estadistica de la Universidad Privada
Domingo Savio (UPDS), existen cuatro factores clave que agravan esta brecha:
discriminacion horizontal, vertical, temporal y legal.

La discriminacion horizontal se refiere a la concentracién de mujeres y hombres en
determinados puestos de trabajo; un ejemplo de esto es poner a mujeres en trabajos
asalariados relacionados a las labores o cuidados del hogar y a los hombres en el sector
de la construccidn, esto en base a la creencia de que hay un puesto exclusivo para sexoy
por ende cada sexo desempefia de manera correcta sus actividades en el mismo puesto.

La discriminacion vertical se refiere a las diferentes posiciones que tanto hombres como
mujeres ocupan en la jerarquia de la empresa o institucidon en que se encuentran, haciendo
referencia a la concentracion de mujeres en determinados cargos o categorias
profesionales. Esto independientemente de la formacion o capacidades que tengan, por lo
que las mujeres se concentran en los niveles de responsabilidad mas bajos; en cambio,
los mas altos son ocupados por los hombres.
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La discriminacion temporal se centra en la desigualdad del tiempo dedicado al trabajo
domeéstico y el cuidado de la familia, el cual es asignado normalmente a las mujeres.
Existe la idea de que Unicamente es la mujer quien debe realizar las tareas del hogar, lo
cual impide el acceso de las mujeres al mercado laboral.

La discriminacion legal, la cual, a pesar de contar con la Ley General del Trabajo, la cual
prohibe en su articulo 52 la diferencia de salarios por razones de sexo, dificulta la
empleabilidad de las mujeres y la corresponsabilidad en el cuidado familiar por parte de
los hombres. Lo que provoca que se tenga una discriminacion hacia las mujeres,
provocando una brecha salarial la cual perjudica a las mujeres.

A pesar de los esfuerzos normativos y reformas legislativas, la discriminacién de género
en Bolivia continda siendo una barrera que afecta negativamente al desarrollo personal y
profesional de las mujeres. Esta discriminacion no solo restringe el acceso a mejores
condiciones laborales y salariales, sino que también refuerza una division de género en las
actividades productivas. La falta de igualdad de oportunidades, tanto en el ambito laboral
como en el diario vivir, tiene implicaciones para el bienestar econémico y social de las
mujeres, asi como para el progreso general del pais.

2.3 Desigualdad salarial en el sector privado

En Bolivia, la brecha salarial entre hombres y mujeres sigue siendo una realidad,
particularmente en el sector privado, donde las politicas internas de muchas empresas no
promueven la equidad salarial. Aunque la Constitucion Politica del Estado establece el
principio de igualdad y prohibe la discriminacion por razones de género, en la practica, las
mujeres bolivianas que trabajan en el sector privado contindan ganando menos que sus
colegas hombres por realizar trabajos de igual valor.

Esto se evidencia en investigaciones como la de Cadena Vaca (2020), quien, mediante el
analisis de Oaxaca — Blinder, comprueba la existencia de la discriminacion salarial por
género. Este estudio, realizado en el eje central del pais, abarca los departamentos de La
Paz, Cochabamba y Santa Cruz, tomando en cuenta el tamafio de la empresa en el sector
privado y mostrando que los hombres cuentan con mayores ingresos que las mujeres
(Cadena Vaca, 2020).
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Al igual que Urquidi & Chalup (2023), quienes en su analisis buscan mostrar la diferencia
de ingresos que existe en América Latina, este estudio utiliza el analisis de Oaxaca -
Blinder y el analisis de Nopo para obtener sus resultados. Estos métodos permiten
evidenciar que las mujeres tienen un ingreso por hora menor que el de los hombres en la
mayoria de los paises de esta region. En el caso especifico de Bolivia, se pone en
evidencia que las diferencias salariales entre hombres y mujeres son muy elevadas, a
pesar de que las mujeres cuentan con mejores habilidades que los hombres y, por ende,
deberian recibir salarios mas altos (Urquidi & Chalup, 2023).

Segun Carmen Correa, CEO de Pro Mujer, Bolivia tiene grandes brechas de género, ya que
las mujeres tienen un 26% menos de probabilidades de tener las mismas oportunidades
que un hombre; ademas, solo el 42% de las mujeres recibe un ingreso por encima de las
dos lineas de pobreza, en comparacion a los hombres que reciben el 72%. Por ultimo,
solo el 18% de las mujeres ocupa puestos de alta responsabilidad (Salinas, 2023).

En recientes informes del Instituto Nacional de Estadisticas (INE), se evidencia que los
hombres obtienen mejores salarios que las mujeres en el sector privado de Bolivia. Los
salarios medios nominales registrados por grupos ocupacionales muestran que los
hombres tienen mejores niveles salariales. Esto se observa en puestos relevantes como
gerentes y administrativos, profesionales, obreros especializados y empleados. El Unico
caso en el que las mujeres perciben un mayor salario que los hombres es en el grupo de
otros obreros y otros empleados.

Como pudimos verlo anteriormente en la grafica 1, a medida que descendemos en la
escala ocupacional, la brecha salarial tiende a disminuir, aunque persiste en todos los
niveles. Incluso en los grupos de empleados y obreros especializados, donde la
diferencia salarial es menor en términos absolutos, las mujeres siguen experimentando
una desventaja salarial en comparacion con los hombres.

Esta brecha salarial se debe a distintos factores, como ser peores empleos, trabajos
socialmente menores valorados y la ignorancia de los empleadores. En el caso de los
peores empleos, las mujeres estan presentes en sectores y empleos peor remunerados,
lo que reduce sus posibilidades de obtener empleos de mayor nivel, impidiendo que
puedan progresar en sus carreras profesionales. Ademas, los estereotipos de género
que tienen las empresas y organizaciones asocian los cargos de responsabilidad a los
hombres, lo cual es considerado un techo de cristal (ONU Mujeres, 2024).
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En cuanto a los trabajos menos valorados, las mujeres suelen desempefarse en labores
relacionadas con el cuidado, las cuales estan altamente feminizadas y se consideran
socialmente menos importantes, lo que provoca que las mujeres perciban menores
salarios. Por ultimo, la ignorancia de los empleadores, quienes no analizan en detalle la
remuneracién que otorgan a sus trabajadores, contribuyendo a esta brecha. El
desconocimiento y la naturalizacion sobre estas desigualdades hacen que no se
adopten medidas correctivas, ya que cuanto mayor es la edad y el nivel de
responsabilidad, mayores son las diferencias salariales entre hombres y mujeres (ONU
Mujeres, 2024).

Por lo tanto, es fundamental abordar la discriminacion salarial en el sector privado de
Bolivia, no solo desde la perspectiva de los derechos humanos, sino también como una
estrategia clave para fomentar el crecimiento econémico inclusivo. La equidad salarial
permitira a las empresas beneficiarse de una fuerza laboral mas motivada vy
comprometida, al tiempo que contribuira a cerrar la brecha de género que existe en el
mercado laboral actualmente. Para lograrlo, es necesario identificar y comprender
cuales son los factores que desencadenan esta problematica, de manera que se puedan
proponer soluciones efectivas que promuevan la transparencia en las remuneraciones y
fomentar la igualdad de oportunidades en todos los niveles jerarquicos.

2.4 Objetivos de Desarrollo Sostenible

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), adoptados por las Naciones Unidas en
2015, tienen como finalidad poner fin a la pobreza, proteger el planeta y garantizar que,
para el aio 2030, las personas disfruten de paz y prosperidad. Estos 17 ODS reconocen
que la accién en un area afecta los resultados en otra, y que el desarrollo de estas metas
debe equilibrarse de manera social, econdmica y ambiental. Por esta razdn, los paises se
han comprometido a priorizar y avanzar en su cumplimiento. Estos ODS estan disefiados
para equilibrar la sostenibilidad entre lo social, econémico y ambiental (Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo, 2015).

(19
| %



(’éFie

En el contexto de los Objetivos de Desarrollo Sostenible, el problema de que las mujeres
en Bolivia contintan enfrentandose a barreras estructurales que limitan su acceso a
puestos de liderazgo esta directamente relacionado con el ODS 5: Igualdad de Género, y
el ODS 8: Trabajo Decente y Crecimiento Econémico.

El ODS 5 busca “lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y
nifias” (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2015), mientras que el ODS
8 busca “promover el crecimiento econémico inclusivo y sostenible, el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todos” (Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo, 2015). Sin embargo, en Bolivia, la discriminacion salarial y las limitaciones
para alcanzar posiciones de liderazgo revelan que aun persisten serios obstaculos para
cumplir con estos objetivos.

El ODS 5 se centra en garantizar que las mujeres tengan las mismas oportunidades y
derechos que los hombres, especialmente en el ambito laboral. No obstante, en Bolivia,
la participacion femenina en cargos de alta responsabilidad dentro del sector privado es
limitada. Un estudio que muestra la participacion femenina en la mediana y gran
empresa sefalé que en las gerencias del area de comercio solo se tiene un 15% de
representacion femenina, en la industria se tiene un 10% y en servicios un 15%. En las
jefaturas, se tiene un 41% de mujeres en el comercio, en la industria un 24% de presencia
femenina y, por ultimo, en servicios un 22% (Cahuasa, 2023). Esta situacion hace que se
mantenga la desigualdad salarial y se restrinja el desarrollo profesional de las mujeres,
lo que refuerza el techo de cristal, impidiendo que se cumplan las metas del ODS 5, tales
como las que se muestran en la siguiente tabla.
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Tabla 1: Objetivo de desarrollo sostenible 5

Objetivo de desarrollo sostenible Metas del Objetivo de desarrollo sostenible

“Poner fin a todas las formas de
discriminacion contra todas las mujeres y
las nifias en todo el mundo” (Programa de

IGUALDAD las Naciones Unidas para el Desarrollo,
DE GENERO 2015)

“Asegurar la participacion plena y efectiva
de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los
niveles decisorios en la vida politica,
econémica y publica” (Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo, 2015)

Obijetivo: “Lograr la igualdad entre los

generos y empoderar a todas las | “aprohar y fortalecer politicas acertadas y
mujgres y ni‘ﬁas" (Programa de las leyes aplicables para promover la igualdad
Naciones Unidas para el Desarrollo, | de género y el empoderamiento de todas las
2015) mujeres y las nifias a todos los niveles”
(Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo, 2015)

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, el ODS 8 enfatiza la necesidad de crear condiciones de trabajo justas y equitativas
para todos los trabajadores, independientemente de su género. Sin embargo, la discriminacion
salarial en el sector privado afecta directamente la posibilidad de alcanzar un crecimiento
economico inclusivo. Ya que el salario promedio en el sector privado en Bolivia es de 2.993
bolivianos; sin embargo, los hombres reciben un promedio de 3.204 bolivianos, y las mujeres
reciben un promedio de 2.648 bolivianos, lo que significa 557 bolivianos menos que los
hombres (Lindo, 2021).

Ademas, la falta de transparencia en las politicas salariales refuerza la permanencia de estas
desigualdades, limitando el acceso de las mujeres al mercado laboral (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2022). Este problema no solo afecta la equidad de género en el sector

privado, sino también tiene implicaciones negativas en la productividad y competitividad de las
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empresas. La existencia del techo de cristal representa una barrera para el pleno

~aprovechamiento del talento femenino, lo que limita las metas del ODS 8, tales como las

que se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 2: Objetivo de desarrollo sostenible 8

Metas del Objetivo de desarrollo sostenible

Objetivo de desarrollo sostenible

Objetivo: “El crecimiento eco-
nomico inclusivo y sostenible,
el empleo pleno y productivo, y
el trabajo decente para todos.”
(Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo, 2015)

“Promover politicas orientadas al desarrollo que
apoyen las actividades productivas, la creacién de
puestos de trabajo decentes, el emprendimiento,
la creatividad y la innovacion, y fomentar la
formalizacién 'y el crecimiento de |las
microempresas y las pequefias y medianas
empresas, incluso mediante el acceso a servicios
financieros.” (Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo, 2015)

“De aqui a 2030, lograr el empleo pleno vy
productivo y el trabajo decente para todas las
mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las
personas con discapacidad, asi como la igualdad
de remuneracion por trabajo de igual valor”
(Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo, 2015)

“Proteger los derechos laborales y promover un
entorno de trabajo seguro y sin riesgos para todos
los trabajadores, incluidos los trabajadores
migrantes, en particular las mujeres migrantes y
las personas con empleos precarios.” (Programa
de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2015)

Fuente: Elaboracion propia.

Abordar el techo de cristal en el sector privado es crucial para que Bolivia avance hacia
el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible 5y 8. Sin igualdad de género

en el ambito laboral y sin condiciones salariales equitativas, es imposible lograr un
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crecimiento econdmico sostenible. Para eliminar estas barreras, es fundamental
identificar las causas que las desencadenan y controlarlas mediante politicas laborales
mas rigurosas. Ademas, es esencial que el sector privado adopte medidas mas
transparentes en la gestion de sus politicas salariales, garantizando que las mujeres
puedan acceder a las mismas oportunidades laborales que los hombres.
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. MARCO TEORICO
3.1 Techo de Cristal

El talento femenino, entendido como el conjunto de habilidades, conocimientos y
competencias que poseen las mujeres, representa un recurso importante a nivel global.
No obstante, a pesar de los avances en materia de educacion y empoderamiento
femenino, persisten brechas significativas en la participacion laboral de las mujeres, lo
cual provoca que se desperdicie dicho talento, obstaculizando el crecimiento del PIB.
Segun datos de la Organizacion Internacional del Trabajo (2019), al reducir la brecha de
participacion entre hombres y mujeres en un 25% para el afio 2025, se podria lograr un
aumento del PIB mundial, pasando de un 3,9% a un 5,8% de billones de délares.

Por lo tanto, al incrementar la presencia de mujeres en el mercado laboral, se obtendria
un mayor crecimiento economico, lo cual genera mayores oportunidades. Cabe
destacar que, en muchos paises, el nivel educativo de las mujeres es superior al de los
hombres, lo que convierte a las mujeres en una reserva de talento crucial en una época
de escasez de competencias (Organizacion Internacional del Trabajo, 2019).

Como consecuencia de esta situacion, surge la necesidad de ver qué factores son los
que desencadenan el desperdicio de talento femenino, especialmente en puestos de
liderazgo, fendmeno que se denomina “techo de cristal”. A lo largo del tiempo, distintos
autores han brindado diversas definiciones sobre lo que es el techo de cristal y como
este afecta principalmente a mujeres.

En este sentido, el término ha sido abordado desde diversas perspectivas. Autores
como Morrison, White & Van Velsor (1987), en su libro “Breaking The Glass Ceiling: Can
Women Reach The Top Of America's Largest Corporations?” define el techo de cristal
como una barrera sutil pero transparente que se convierte en un gran impedimento para
que las mujeres puedan ascender en las jerarquias empresariales. A pesar de que los
puestos mas relevantes deberian estar al alcance de todos, basandose en los
conocimientos, el esfuerzo, las capacidades y habilidades de cada individuo, esto
resulta inalcanzable para muchas mujeres (Morrison, White, & Van Velsor, 1987).
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Por su parte, Wirth (2001) define al techo de cristal como un conjunto de barreras
invisibles que obstaculizan el desarrollo profesional de las mujeres, impidiéndoles
alcanzar los niveles mas altos de la jerarquia empresarial. Estas barreras pueden ser
tanto internas como externas y son consecuencia de factores culturales y de la ausencia
de politicas laborales que permitan equilibrar la vida personal con la vida laboral (Wirth,
2001).

Eagly & Carli (2004) definen el techo de cristal como una barrera impuesta por los
perjuicios y la discriminacion, manifestada en una desproporcidon entre hombres y
mujeres en puestos de liderazgo. Esto ocurre cuando las mujeres reciben menores
oportunidades de ejercer liderazgo, aun cuando tienen las mismas capacidades o
trayectorias profesionales. De este modo, la disparidad salarial entre hombres y mujeres,
incluso cuando se controlan factores como la educacién, la experiencia y el puesto, es
una manifestacion clara del techo de cristal (Eagly & Carli, 2004).

El techo de cristal es un tema que ha sido ampliamente estudiado por diversos
investigadores en distintas disciplinas y, en muchos casos, se ha demostrado que puede
ser desencadenado por diversas razones, tales como estereotipos de género, falta de
oportunidades de desarrollo profesional y la dificultad de equilibrar la vida laboral con la
personal o familiar (Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 2004). Por tanto, la
literatura disponible sobre este tema permite realizar un analisis exhaustivo sobre las
causas del techo de cristal.

Entre las principales causas, destacan los estereotipos de género, los cuales se
caracterizan por la idea de que tanto hombres como mujeres deben comportarse, pensar
o actuar en funcién de su género. Esto provoca que se asignen roles y responsabilidades
especificas a cada género. Segun Berbel (2013), el techo de cristal nace desde una
perspectiva feminista del poder, entendida como dominio y abuso hacia las mujeres. Esta
busqueda de dominio entre un sexo y el otro hace que se deje de lado el verdadero
problema: la necesidad de compartir el poder de manera equitativa. Por consiguiente, se
hace evidente la importancia de implementar medidas que puedan proporcionar paridad
politica y otros enfoques que erradiquen el techo de cristal. En este sentido, la
participacion de las mujeres en puestos de poder es fundamental para eliminar las
desigualdades de oportunidades presentes en el ambito empresarial (Berbel, 2013).
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Asimismo, no solo la idea del poder afecta la lucha por poner mujeres en cargos altos,
sino también los perjuicios respecto a los cargos con alta responsabilidad. Berbel (2013)
menciona que estos condicionan la vida de las mujeres al llegar a puestos de poder, ya
que, al ascender a estos cargos, se enfrentan a situaciones en las que no pueden
empoderar a otras profesionales, puesto que no pueden conferir algo que ellas mismas
no poseen o controlan. La autora define esto como el “gueto de terciopelo”, ya que limita
sus posibilidades de actuacién y las aisla del resto. Esto, a su vez, esta vinculado a un
estereotipo de género masculino que, en muchos casos, conduce a que las mujeres sean
reasignadas a puestos mas acordes o de menor poder.

Es por ello que el liderazgo, tanto de hombres y mujeres, en una empresa es crucial para
su correcto funcionamiento y para obtener buenos resultados. De acuerdo con Berbel
(2013), existen diferencias entre el liderazgo femenino y el masculino. En este sentido,
autores como Fisher, Helgesen y Loden, quienes, en los afios ochenta, defendieron la idea
de que las mujeres lideraban de manera mas racional, flexible y menos jerarquica en
comparacioén con los hombres.

Aunque hay distintas formas de ejercer el liderazgo y el poder, en la mayoria de los casos
predomina la autocracia, lo que ha obligado a las mujeres a adaptarse a este tipo de
liderazgo. Por ejemplo, estudios como el de Manzi & Heilman (2021) muestran cémo el
desempefio de una lider femenina puede llegar a influir en la percepcién de una candidata
femenina a un puesto de liderazgo. De hecho, se evidencia que existe una generalizacion
evaluativa de las mujeres lideres hacia las mujeres candidatas a puestos de liderazgo. Por
tanto, el desempefio de una mujer es fundamental en las evaluaciones de futuras
contrataciones en estos puestos, ya que se considera que las candidatas son menos
adecuadas para un puesto de liderazgo después de la exposicion a una mujer lider que no
tuvo éxito en dicho puesto (Manzi & Heilman, 2021).

Por otro lado, el estudio de Baranski, Geraldes, Kovaliukaite & Tremewan (2021) menciona
que las mujeres estan subrepresentadas en la toma de decisiones empresariales,
académicas y politicas en todo el mundo. Por esta razén, en su investigacién buscan
mostrar el efecto causal de la representacion de género en las negociaciones
multilaterales. Para ello, crearon grupos para llevar a cabo negociaciones, los cuales
podian estar conformados por solo mujeres o solo por hombres, en su mayoria por
hombres o en su mayoria por hombres, en su mayoria por hombres o en su mayoria por
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mujeres. Entre los resultados, se encuentran dos diferencias de género importantes. La
principal es que los hombres son mas propensos a aportar ideas, liderar un equipo o dar
algun consejo sobre estrategias. Asimismo, encontraron que las decisiones de las
mujeres estan influenciadas por los estereotipos de género en los cuales se les asignan
roles y capacidades segun su género. Es entonces donde las mujeres estan en desventaja
y los hombres dominan; esto impacta negativamente en las decisiones que toman las
mujeres (Baranski, Geraldes, Kovaliukaite, & Tremewan, 2021).

Como segundo factor tenemos la segregacién ocupacional, que agrava la vulnerabilidad
y discriminacion que viven las mujeres en sus lugares de trabajo, debido a que existe una
distribucion desigual de hombres y mujeres en distintos tipos de empleos o profesiones.
Por ejemplo, Barberd, Dema, Estellés & Devece (2011) mencionan que las mujeres se
concentran en ocupaciones mas inestables, con menores salarios y menor
reconocimiento en la jerarquia empresarial. Esta segregacién puede explicarse por
distintos factores. Anker (1998) identifica tres teorias para entender la segregacion
ocupacional por sexo: la teoria del capital humano, la segmentacion del mercado laboral
y el cuidado de los hijos.

Primero, la teoria del capital humano, el cual sostiene que las mujeres no reciben tantas
ofertas de trabajo porque no tienen la educacién o experiencia que buscan las empresas;
ademas, en algunos casos, los padres deciden brindar una menor educacion a sus hijas
que a sus hijos. Segundo, la segmentacion del mercado laboral, que distingue entre
empresas del sector primario y secundario. En el sector primario, los empleados,
mayormente hombres, reciben buenos salarios, seguridad, oportunidades de ascenso y
buenas condiciones laborales. En cambio, el sector secundario, compuesto en su mayoria
por mujeres, esta expuesto a mayor competencia, con salarios bajos, pocas posibilidades
de ascenso, malas condiciones en el trabajo y escasa seguridad laboral. Aunque en los
ultimos anos esta distincion de sectores se ha vuelto menos marcada en los paises en
desarrollo, todavia existe. Tercero, la gran responsabilidad que recae sobre las mujeres en
cuanto al cuidado de los hijos, lo que las obliga a buscar trabajos mas flexibles para poder
combinar las responsabilidades laborales y familiares. Por esta razén, se considera que
existen ocupaciones femeninas que se ajustan a las caracteristicas del sector secundario
(Anker, 1998).
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Dentro de la segregacién ocupacional, se pueden distinguir dos tipos: la segregacion
vertical y horizontal. La segregacion vertical, también llamada “techo de cristal”,
concentra a las mujeres en puestos de menor responsabilidad, técnicos y no estratégicos,
lo que las relega a una brecha salarial significativa. Esta segregacion es menos evidente,
pero impide a las mujeres progresar mas alla de ciertos niveles jerarquicos, a pesar de
contar con habilidades y la experiencia necesaria (Organizacion Internacional del Trabajo,
2019). Por otro lado, la segregacién horizontal se caracteriza por la concentracion de
mujeres en determinadas ocupaciones y de los hombres en otras. Esta divisién laboral se
observa con mayor frecuencia en sectores y actividades tradicionalmente asociados a
cada género. De este modo, las mujeres se encuentran concentradas en ocupaciones
relacionadas con el cuidado, la educacién, la salud y los servicios domésticos, areas que
son consideradas de menor valor tanto a nivel social como econémico (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2019).

Como tercer factor, encontramos la falta de oportunidades de desarrollo profesional, que
esta ligada a la discriminacion en el lugar de trabajo, la falta de aceptacién por parte de
los jefes o el entorno masculino que se tiene, el aislamiento, la carencia de modelos de
roles femeninos y el acoso sexual en el entorno de trabajo. Estos factores provocan que
muchas mujeres abandonen sus empleos. De hecho, si los jefes rechazan la presencia de
mujeres en el lugar de trabajo, esto puede conducir a humillaciones y despidos
injustificados, ya que las mujeres suelen ser consideradas como personas muy pasivas y
timidas. Por lo tanto, se cree que no cuentan con las habilidades para dirigir una empresa
de manera exitosa, pues lo que se busca son actitudes dominantes que, segun ciertos
estereotipos, solo los hombres poseen. Sin embargo, atributos como la integridad, la
cooperaciony la sinceridad son factores que se les atribuyen a las mujeres y actualmente
son los mas valorizados y buscados en las organizaciones (Oficina Internacional del
Trabajo, Ginebra, 2004).

Por ultimo, el equilibrio entre la vida laboral y personal es otro factor que contribuye a esta
problematica, debido a las persistentes expectativas sociales y culturales sobre los roles
de cuidado que se asocian a las mujeres y limitan su ambicién profesional. Dado que las
mujeres suelen asumir una mayor carga de responsabilidades domésticas y de cuidado,
su disponibilidad para dedicarse a tareas extras en el trabajo es menor, lo que genera una
N c
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presion adicional. Asimismo, la falta de horarios flexibles o permisos parentales
equitativos limita las oportunidades de desarrollo profesional y las mantiene en
posiciones subordinadas.

Como se mencionaba anteriormente, los horarios fijos impiden que muchas mujeres
puedan cumplir con sus tareas de manera correcta. Segun Urdiales Méndez (2021),
hombres y mujeres deciden cuanta de su atencién brindan a los ingresos, la ambicion
profesional que tienen o cualquier factor que esté ligado al trabajo, y cuanto dedicar a
factores como la crianza de los hijos, la ayuda en las tareas del hogar o el desarrollo que
deben tener en la convivencia familiar. No obstante, lo que debe considerarse
principalmente es como esta compuesta la familia, ya que esto influye en el rol que
desempefia cada persona. Un estudio realizado sobre la conciliacion entre la vida laboral
y familiar con perspectiva de género por Friedman & Greenhaus (2000) indica que lo
primero que se debe tener en cuenta es que existe una gran variedad en la dinamica o el
rol que desempefia cada integrante de la familia.

Por ejemplo, hay casos en los que ambos padres trabajan; solo el padre trabaja, la madre
es ama de casa, los padres estan separados, o el padre asume las tareas domésticas
mientras la mujer sostiene econdmicamente el hogar. Por ello, es complicado equilibrar
el tiempo entre el trabajo y la familia, lo que lleva a muchas personas a solo enfocarse en
uno de estos aspectos, distribuyendo asi no solo su tiempo, sino también sus emociones
(Friedman & Greenhaus, 2000).

Si comparamos a hombres y mujeres, resulta mas dificil para las mujeres debido a las
mayores limitaciones que enfrentan. Por ejemplo, las madres trabajadoras soportan mas
presion y responsabilidades, ya que deben cuidar de sus hijos, lo que afecta su
compromiso con sus responsabilidades profesionales. En este sentido, las prioridades
que tiene una mujer cambian cuando asume el rol de madre trabajadora (Urdiales
Méndez, 2021).

Ademas, se debe tomar en cuenta que la participacion de las mujeres en el mercado
laboral cae cuando se convierten en madres, lo cual se define como una “penalizacién por
maternidad”. Esto quiere decir que la mujer tiene una probabilidad media de formar parte
del mercado laboral durante los diez anos posteriores al nacimiento de su primer hijo. Por
lo que, en promedio, el 24% de las mujeres abandona la fuerza laboral en el primer afio.
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Cinco afos después, el 17% sigue ausente. Después de diez afios, el 15% lo esta (The
Economist, 2019).

Provocando que se tenga una menor representacion de mujeres en los niveles
superiores de las empresas, lo cual podria deberse a la discriminacion o barreras que
tienen que enfrentar las mujeres, provocando que se tengan conflictos entre el trabajo y
la familia, haciendo que se reduzca su productividad o el interés por estos puestos o
cargos altos (Blau & Kahn, 2017).

Ademas, como sefiala Berbel (2013), los horarios laborales fijados son dificiles de
conciliar con las tareas del hogar, lo que lleva a muchas mujeres a abandonar sus
profesiones para dedicarse a la familia y el hogar. Por consiguiente, surge la necesidad
de cambiar los tiempos de trabajo o hacerlos mas flexibles, lo que permite equilibrar la
vida familiar con la laboral. Estas medidas permitiran aprovechar el talento femenino,
actualmente desaprovechado.

Por otro lado, segun la Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra (2004), las mujeres
tienden a desarrollar carreras profesionales mas cortas en comparaciéon con los
hombres de la misma edad, ya que priorizan sus responsabilidades familiares. Esto
implica que, cuando las mujeres ingresan a un trabajo, sus ascensos son mas lentos y
sus salarios mas bajos, dado que no pueden cumplir con horarios extensos o realizar
horas extra como los hombres.

Es por eso que la lucha por la igualdad de género es algo continuo que requiere el apoyo
de toda la sociedad. De hecho, la creacion de leyes, normas y planes de igualdad ayuda
a que las organizaciones integren politicas las cuales brinden oportunidades tanto a
hombres como a mujeres. De esta manera, se podria lograr un entorno empresarial con
una mayor productividad y mejores condiciones, sin dejar de lado el talento femenino
(Berbel, 2013).

3.2 Discriminacion Salarial

La discriminacion se puede entender como la distincién, exclusion o restricciones
basadas en motivos de género, color de piel, raza, entre otros. Segun autores como Cain
(1986), se puede considerar la discriminacion como las diferencias en ingresos o
salarios entre agentes econdmicos que tienen el mismo nivel de habilidades o
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productividad en el lugar de trabajo. Este fenédmeno se denomina una discriminacién
salarial, y se traduce en una brecha entre los ingresos de hombres y mujeres por realizar
el mismo trabajo o uno de igual valor.

Es por eso que la discriminacion salarial representa un perjuicio en la vida de las
mujeres, y este fendmeno ha sido explicado por dos teorias basadas en la
discriminacion salarial que son fundamentales en la literatura desde los afios 70. En
primer lugar, estd la teoria del “gusto por la discriminacién” de Becker G. (1971) y, en
segundo lugar, la teoria de la “discriminacién estadistica” propuesta por Arrow (1973) y
Phelps (1972), quienes realizaron una critica a la tedrica de Becker.

Como mencionamos anteriormente, la teoria por el gusto a la discriminacion propuesta
por Becker sostiene que la discriminacion se basa en el perjuicio de una persona hacia
otra, lo cual puede estar motivado por distintos aspectos, como la raza, el género, la
religion o la nacionalidad de la persona. Este perjuicio lleva a las personas a actuar como
si estuvieran dispuestas a pagar para evitar realizar cualquier tipo de transaccién con
quienes desean discriminar. Por ejemplo, podemos imaginar que un empleado tiene un
gusto por contratar hombres para puestos de alta direccion o alto rango. De acuerdo con
Becker, este empleador estaria dispuesto a asumir un costo extra, rechazando a una
candidata mujer mas calificada, con tal de mantener sus preferencias. En otras palabras,
estaria dispuesto a pagar un sobrecosto para evitar interactuar con personas de ciertos
grupos (Becker G., 1971).

Asimismo, Arrow (1973) realiz6 una critica a la teoria de Becker, argumentando que, si
bien es cierto que las preferencias individuales pueden llegar a influir en las decisiones
economicas, esto no es suficiente para explicar la discriminacion persistente en muchos
mercados. En su critica, Arrow sefiala que si una empresa contrata a una persona
altamente calificada debido a caracteristicas como el género o raza, esta renunciando a
talentos valiosos. Ademas, sostiene que la presion competitiva deberia llevar a las
empresas a abandonar practicas discriminatorias.

Por otro lado, Arrow también menciona que la falta de una medida precisa limita la
utilidad de la teoria de Becker. Finalmente, critica que Becker se centra demasiado en las
preferencias individuales, sin considerar las estructuras sociales. De hecho, Arrow
argumenta que las normas sociales y politicas organizacionales pueden llegar a crear
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barreras que dificultan la movilidad social y econémica de ciertos grupos que son
discriminados (Arrow, 1973).

En cambio, Phelps (1972) sostiene que la discriminacién puede surgir en los mercados
laborales debido a la informacién imperfecta. Los empresarios, al tener informacion
limitada sobre las habilidades y el rendimiento de los trabajadores individuales, pueden
recurrir a estereotipos sobre grupos de trabajadores para tomar decisiones. En este
contexto, los empresarios pueden tomar decisiones discriminatorias si creen que los
miembros de un grupo determinado son, en promedio, menos productivos que los
miembros de otro grupo. Por ejemplo, un empresario puede creer que las mujeres, en
promedio, son menos productivas que los hombres porque tienen menos experiencia
laboral o estan mas dispuestas a tomarse bajas por maternidad. Es por eso que estos
estereotipos pueden llevar a los empresarios a discriminar a las mujeres en el empleo, la
promocion y la remuneracion. De este modo, las mujeres pueden ser menos propensas
a ser contratadas para puestos de alta direccidn, ya que se cree que tienen un liderazgo
mas emocional (Phelps, 1972).

Aunque se han logrado avances en la igualdad de género en las ultimas décadas, las
mujeres aun ganan menores salarios que los hombres por trabajos similares, lo que
genera una brecha salarial significativa. Diversos estudios y teorias han sido utilizados
para analizar este fendmeno, lo que nos permite entender mejor este tipo de
discriminacion. Una de las formas de identificar la existencia del “techo de cristal” es a
través de la existencia de la discriminacion salarial.

En este sentido, estudios como el de Bucheli & Sanroman (2005) permiten observar
coémo la discriminacion salarial puede desencadenar un techo de cristal. Inicialmente,
estos autores mostraron que la brecha salarial entre hombres y mujeres se mantiene
estable a lo largo de la distribucidon salarial, sin encontrar evidencia de un techo de
cristal. Sin embargo, al realizar una evaluacién mas detallada del comportamiento de la
brecha salarial, comprobd6 que las mujeres eran perjudicadas en los niveles salariales
mas altos debido a la existencia de este fenomeno.

Asimismo, otro estudio realizado por Chavez & Rios (2014) argumenta que el trato que
reciben las mujeres dentro de las organizaciones refleja las caracteristicas de la teoria
por el “gusto de la discriminacién” de Becker G. (1971). Segun estos autores, los
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empleadores tienden a mostrar una preferencia por contratar hombres, ya que
consideran que las mujeres suponen mayores costos y limitaciones en ciertos cargos
relevantes. Esto a pesar de que las mujeres tienen mas tiempo en su formacién
profesional, lo que deberia llevarlas a mejores puestos laborales y mejores
remuneraciones, estas reciben remuneraciones mas bajas. En conclusion, estos autores
confirman que el techo de cristal sigue existiendo, ya que las barreras impiden que las
mujeres accedan a cargos altos, mientras que los hombres son contratados para
puestos mas relevantes.

Por lo tanto, la discriminacion salarial puede desencadenar distintos factores
interconectados. Como ser la subrepresentacion femenina en los puestos de alta
direccion y liderazgo: hay pocas mujeres en puestos directivos y de liderazgo. Ademas,
cuando las mujeres ocupan estos puestos, suelen enfocarse en areas como recursos
humanos o administracion financiera. Esto reduce el salario medio de las mujeres en
comparacién con el de los hombres. Otro factor es el tiempo laboral, ya que las mujeres
suelen asumir mayores responsabilidades familiares no remuneradas, lo que las lleva a
trabajar a tiempo parcial. Asimismo, las interrupciones en el mercado laboral, como las
pausas para cuidar de la familia, retrasan sus ascensos y aumentos salariales.

Como lo mencionamos anteriormente, las mujeres llegan a interrumpir su tiempo en el
mercado laboral o llegan a tener una discriminacion salarial por el hecho de que tienden
a asumir mayor parte de las responsabilidades de la crianza de los hijos. Haciendo que
muchas mujeres opten por trabajar menos horas o busquen empleos peor remunerados,
pero mas favorables para el cuidado de sus hijos. En muchos paises desarrollados se
busca que las empresas ofrezcan 12 meses de licencias repartidos equitativamente
entre ambos padres. Lo cual ayudaria a que muchas mujeres continten en la fuerza
laboral (The Economist, 2019).

Por otra parte, aunque las mujeres estan superando a los hombres en la obtencién de
titulos universitarios en disciplinas como la ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas
(STEM), auin estan rezagadas en comparacion con los hombres en estos campos mejor
remunerados. Aun cuando las mujeres estén capacitadas en estas areas, les resulta mas
dificil obtener y mantener trabajos en estas areas dominantes para los hombres.
Finalmente, los trabajos feminizados tienden a pagar menos, ya que ciertas ocupaciones
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e industrias dominadas por mujeres estan peor remuneradas (Organizacién
Internacional del Trabajo, 2019).

En resumen, las consecuencias de esta discriminacion son multiples y abarcan desde la
perpetuacion de los estereotipos de género hasta la limitacion de las oportunidades
economicas para las mujeres, lo que a su vez impacta negativamente en su calidad de
vida y en el desarrollo de la sociedad en su conjunto. Ademas, la poca presencia de
mujeres en posiciones de liderazgo no solo refuerza las desigualdades existentes, sino
también impide aprovechar de manera plena el talento y potencial de una parte
importante de la poblacion.

3.3 Determinantes de la Discriminacion Salarial en Latinoamérica y Bolivia

En América Latina y el Caribe, se estima que 183 millones de personas viven en
condiciones precarias y no logran cubrir necesidades basicas. En los ultimos afios, se
han logrado cambios significativos en la region, lo que ha permitido reducir la brecha
entre las oportunidades para hombres y mujeres en 8,3% puntos porcentuales. En
América Latina, las personas que buscan ingresar al mercado laboral lo hacen con la
expectativa de obtener beneficios suficientes para dejar de lado el ocio y las tareas
domésticas. Sin embargo, existen distintos factores los cuales hacen que esta
discriminacion salarial persista (Kali Pal, Piaget, & Saadia, 2024).

Si bien existen factores comunes que explican esta problematica, como la
discriminacion de género, raza y etnia, estas son las expresiones mas concretas de las
desigualdades salariales en la regién. Por esta razon, identificar los elementos comunes
y especificos que caracterizan la discriminacién salarial en Latinoamérica, con un
enfoque especial en el caso boliviano, proporciona una idea clara de los determinantes
de esta misma. Entre los principales factores se encuentran la educacion, la familia y el
mercado laboral (Marchionni, Gasparini, & Edo, 2019).

En cuanto a la educacion, persisten importantes brechas, a pesar que las diferencias en
el acceso han disminuido. No obstante, en algunos paises, las mujeres estudian menos
anos que los hombres, ya que se considera a las mujeres menos utiles o rentables desde
el punto de vista econdmico. Estas brechas en la educaciéon se concentran en tres
aspectos importantes: el acceso y la participacion en la educacion, la movilidad
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educativa intergeneracional y la elecciéon de carreras (Marchionni, Gasparini, & Edo,
2019).

El acceso y la participacién en la educacion han mejorado en los ultimos afios, logrando
que mas mujeres tengan acceso y permanencia en la educacién. Como resultado, las
mujeres tienen, en promedio, un trimestre mas de educacion que los hombres. Sin
embargo, esto esta ligado a condiciones culturales y al entorno en el que se encuentra la
persona. Por ejemplo, los hombres tienden a tener mayores ventajas en matematicas, y
estas diferencias aumentan a medida que va progresando en el nivel educativo
(Marchionni, Gasparini, & Edo, 2019).

Por lo tanto, estas brechas pueden asociarse a las diferentes elecciones de educacién
superior, donde la participacién de las mujeres es menos significativa en carreras
relacionadas con ciencias, tecnologia, ingenierias y matematicas. En América Latina, el
33% de los hombres optan por estudios superiores relacionados en areas como la
ingenieria o tecnologia, mientras que solo el 10% de las mujeres eligen estas areas
(Marchionni, Gasparini, & Edo, 2019).

En la discriminacién por brechas de género en el ambito familiar, esta se centra en la
conformacion de los hogares y la interaccion entre la educacién y el ambito laboral.
Especificamente, se enfoca en tres puntos importantes: la jefatura del hogar, los
cambios en la conformacion de la familia y los roles que desempefa cada individuo. En
América Latina, en uno de cada tres hogares, la mujer es considerada jefa del hogar. Sin
embargo, esto no necesariamente se traduce en un hogar con bajos ingresos o bajo nivel
educativo por el hecho de no tener una pareja, ya que el empoderamiento de las mujeres
se ha ido incrementando. Esto se refleja en la composicion de los hogares, los cuales
pueden ser biparentales con una mujer que lidera el hogar, lo que genera un alto nivel
educativo en los hogares. Por otro lado, en hogares monoparentales donde solo esta
presente uno de los progenitores, es mas comun que esté compuesto por un hijo por lo
que encontrar a una mujer como jefa del hogar es algo normal en este tipo de hogares
(Marchionni, Gasparini, & Edo, 2019).

Por esta razon, el rol que tiene una mujer toma mas relevancia, dado que ellas dedican
mayor parte de su tiempo a tareas domésticas y de cuidado de los hijos en comparacién
a los hombres. Esta brecha tiende a ser mas marcada cuando se tienen hijos en el hogar
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(Marchionni, Gasparini, & Edo, 2019). Ademads, segun el informe de Urquidi & Chalup
(2023), tener un hijo pequefo en el hogar genera un efecto negativo y estadisticamente
significativo en la brecha de ingresos. Esto demuestra que las mujeres buscan mayores
beneficios en seguridad social, lo cual es importante para el cuidado de sus hijos
(Urquidi & Chalup, 2023).

En cuanto a las brechas de género en el mercado laboral, a pesar de los avances en la
participacion laboral de las mujeres, sigue habiendo mas hombres que mujeres en el
mercado laboral. Esto se debe a que las mujeres trabajan menos horas, debido a las
necesidades de cumplir con las responsabilidades que tienen en el hogar. En América
Latina, de los trabajadores en un rango de edad de 25 a 54 afios de edad, solo cuatro
mujeres estan ocupadas de cada diez trabajadores y ademas trabajan 40 horas a la
semana, lo cual implica que trabajan 8 horas menos que los hombres (Marchionni,
Gasparini, & Edo, 2019). Por tanto, se mantiene una brecha de ingresos. Ademas, segun
datos de The Economist (2024), en América Latina el 38% de las mujeres que trabajan
llegan a abandonar la fuerza laboral después de tener a su primer hijo (The Economist,
2024).

En un estudio realizado por Urquidi & Chalup (2023), se menciona que en América Latina
se tienen grupos de paises con brecha de ingresos alta, con una diferencia de mas del
10% en los ingresos por hora entre hombres y mujeres. Este grupo esta integrado por
Brasil, Honduras, México, Paraguay, Peru y Republica Dominicana. Por otro lado, los
paises con brecha de ingresos moderada, inferior al 10%, incluyen a Argentina, Bolivia,
Ecuador, Nicaragua, Panama y Uruguay. Finalmente, los paises con una brecha de
ingresos positiva son Colombia, Costa Rica, Guatemala y Venezuela (Urquidi & Chalup,
2023). Véase grafico 5.
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Grafico 4: Brecha Total de Ingresos Laborales en América Latina
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En el caso especifico de Bolivia, segln Kali Pal, Piaget & Saadia (2024), en su informe
titulado “Global Gender Gap Report 2024”, muestran que en el perfil econémico del pais ha
habido avances significativos en materia de igualdad de género como la educacion y la
salud. Sin embargo, aun existen brechas significativas en la participacién econémicay el
empoderamiento de la mujer, lo que indica que las mujeres en Bolivia aun enfrentan
mayores desafios que los hombres (Kali Pal, Piaget, & Saadia, 2024). Véase grafico 6

Grafico 5: Global Gender Gap Report Bolivia
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En cuanto a la discriminacion en Bolivia, esta puede desencadenarse por distintos
factores. Uno de los principales es el sesgo de contratacién, ya que los empleadores
buscan personas segun preferencias relacionadas con la edad, el nivel educativo y el tipo
de contrato que les conviene o prefieren. Ademas, se otorgan preferencias a personas
segun la reputacion de las universidades, lo que genera que quienes se graduan de
universidades reconocidas son mas propensos a ser contratados que aquellos que
estudian en instituciones menos valoradas. Aunque este sesgo afecta a todos los
candidatos, las mas perjudicadas son las mujeres, ya que esto desencadena otro tipo de
discriminacion, considerada discriminacion de género. De hecho, segun datos del estudio
de Urquidi, Tejerina, Camacho, Raphael & Durand (2020), el 39% de las empresas tiene
preferencias por contratar hombres, mientras que solo el 11% prefiere contratar a
mujeres. Asi, esta segregacion ocupacional evidencia que las mujeres se encuentran
mayormente en rubros relacionados al cuidado, y solo un 20% de los puestos de alta
direccion son ocupados por ellas (Urquidi, Tejerina Camacho, Raphael, & Durand, 2020).

Otro factor importante que desencadena la discriminacién salarial en Bolivia es la
educacion. A pesar de que ha habido un incremento en la matriculacion, aun se tiene una
disminucion en areas de estudio STEM. En concreto, en la educacion universitaria, el 67%
de los estudiantes en areas relacionadas con ingenieria y tecnologia son hombres, y solo
un 33 % son mujeres, lo que refleja las barreras que enfrentan las mujeres para ingresar a
estas carreras. Sin embargo, aunque la presencia femenina en estas areas es baja, la tasa
de titulacidon es mayor en las mujeres en comparacion con los hombres. En el mercado
laboral, el 60% de los cargos directivos estan ocupados por hombres y solo el 40% son
ocupados por mujeres, lo cual se explica en parte por las barreras de insercién y
permanencia que enfrentan, comunmente conocidas como el “techo de cristal” (Urioste,
2021).

Ademas de estos factores, también se observa la falta de equilibrio entre el trabajo y la
vida personal o familiar. Las mujeres trabajan 43.5 horas semanales para generar
ingresos, mientras que los hombres trabajan 60.7 horas a la semana. Esto evidencia la
desigualdad en la reparticién de las tareas y cuidados del hogar (Carrillo Florero, 2021).
Por esta razoén, las mujeres bolivianas buscan organizar y dividir su tiempo entre el
cuidado del hogar y el trabajo, optando por distintas estrategias, las cuales se enfocan en
la clase social y la edad de los hijos que tienen. En general, las mujeres de clases sociales
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mas altas tienen mayores posibilidades de contratar a personas que cuiden a sus hijos o
realicen las tareas del hogar; en cambio, mujeres de clase baja tienden a recurrir a la
familia para el cuidado de los hijos o trabajos mas flexibles (OXFAM, 2019).

Consecuentemente, esta situacion provoca que las mujeres en Bolivia busquen ingresar
en mayor medida al mercado informal. De hecho, el 75.6% de las mujeres trabaja en la
informalidad, en comparacion con el 71.3% de los hombres. En este sector, las mujeres
ganan aproximadamente 2.267 bolivianos, mientras que los hombres ganan 3.430
bolivianos. Lo cual muestra una clara discriminacion salarial hacia las mujeres.

Por lo tanto, en América Latina, la discriminacion de género se manifiesta de diversas
formas. En el caso de Bolivia, estos factores se entrelazan con las desigualdades
histoéricas que afectan a las mujeres. La persistencia de los estereotipos de género, la
concentracion de la riqueza y la limitada movilidad social contribuyen a estas
desigualdades. Ademas, la discriminacion basada en género agrava la situacion de
grupos marginados, como las mujeres.

3.4 Techo de Cristal en Latinoamérica

|"

La definiciéon de “techo de cristal” ha sido utilizada durante mucho tiempo para referirse a
las barreras invisibles que impiden el ascenso de las mujeres a puestos o cargos de
liderazgo. Actualmente, en América Latina, esta realidad se manifiesta de manera muy
particular, evidenciando estructuras patriarcales y de desigualdad econdmica. Por ello, a
lo largo de la historia, las mujeres en esta region han enfrentado diferentes obstaculos
para poder acceder a cargos de poder, lo que refleja la desigualdad que hoy en dia

enfrentan las mujeres en los distintos paises de esta region.

| " |"

Existen diversas causas por las cuales se desencadena el “techo de cristal” en América
Latina, las cuales se entrelazan con factores culturales, sociales y econdémicos. A
continuacién, se presentan algunos paises de la region sobre los cuales existe

informacion y datos acerca de la situacién de las mujeres y el “techo de cristal”.
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3.4.1 Argentina

Uno de los paises donde se han realizado investigaciones sobre la existencia del “techo
de cristal” es Argentina. En este caso, el estudio de Farfan & Diaz Ruiz (2007) se centra en
la discriminacion individual. EI modelo usado en esta investigacion analiza por separado
a grupos con distintos niveles educativos para evaluar la presencia de un “techo de
cristal”. Especificamente, el modelo estima el logaritmo de los salarios de las personas
que estan ocupadas y utiliza variables como la experiencia, la experiencia al cuadrado, el
nuamero de hijos que se tienen, tomando en cuenta que estos deben ser menores a 18
afos, el nivel educativo, estado civil, la ocupacion con mas de 35 horas trabajando
semanalmente, sector publico y privado, el tamafo de la empresa y la ocupacion (Farfan
& Diaz Ruiz, 2007).

El estudio concluye que, en Argentina, alrededor del 60-65% de mujeres ocupadas sufren
discriminacion salarial. No obstante, al realizar los distintos niveles educativos que tienen
las personas, no se logra demostrar la existencia de un “techo de cristal” en los grupos de
personas calificadas y no calificadas, segun el nivel de estudios (Farfan & Diaz Ruiz,
2007).

3.4.2 Colombia

En el caso de Colombia, un estudio realizado por Chévez & Rios (2014) busca determinar
la existencia de discriminacion ocupacional hacia las mujeres, lo cual puede interpretarse
como un efecto del “techo de cristal”. Para esto, se utiliza un modelo probabilistico,
analizando el periodo de 1984 al 2010, permitiendo presentar un analisis descriptivo,
mostrando factores que limitan a las mujeres para alcanzar cargos altos, los cuales
normalmente son ocupados por hombres (Chavez & Rios, 2014).

Los resultados indican que, aunque hombres y mujeres cuenten con la misma formacién
y capacidades, aun existen diferencias salariales, con los hombres ganando mas que las
mujeres. Asimismo, se observa que las mujeres siguen enfrentando dificultades para
acceder a puestos de alta responsabilidad. El modelo probabilistico confirma que la mujer
tiene una menor aceptacién en el mercado laboral en comparacion con los hombres, ya
que los empleadores tienden a preferir contratar hombres. Incluso cuando las mujeres
invierten mas en su formacion, no reciben mejores salarios, lo que evidencia la existencia
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de un “techo de cristal” en el cual los hombres son preferidos para ocupar cargos altos,
mientras que las mujeres ocupan cargos medios o bajos, ya que se considera que los
hombres pueden liderar mejor que las mujeres (Chavez & Rios, 2014)

3.4.3 Uruguay

En Uruguay, el estudio realizado por Bucheli & Sanroman (2005) busca evaluar la
existencia de un” techo de cristal” mediante el analisis de la brecha salarial entre
hombres y mujeres. Para ello, se emplean estimaciones de regresiones cuantilicas y la
diferencia contrafactual. En este andlisis, se consideran las caracteristicas de hombres
y mujeres que trabajan 35 horas a la semana. Los resultados muestran que la brecha
salarial, medida a través de las regresiones cuantilicas, se mantiene a lo largo de la
distribucion salarial, aunque no necesariamente se puede confirmar la existencia de un
“techo de cristal” en la primera parte del analisis (Bucheli & Sanroman, 2005).

Sin embargo, al emplear diferencias para comparar los salarios de hombres y mujeres
con caracteristicas salariales masculinas, se observa que las brechas salariales son
mayores en los percentiles superiores, lo que sugiere la existencia de un “techo de
cristal” para las mujeres de este pais (Bucheli & Sanroman, 2005).

En resumen, los analisis en Argentina, Colombia y Uruguay han evidenciado las barreras
estructurales que limitan el ascenso de las mujeres a puestos de liderazgo. A pesar de
los avances en materia de igualdad de género en estos paises, aun persisten brechas de
género significativas. Con el fin de ampliar el conocimiento sobre esta problematica en
distintos paises de la region, esta investigacion se enfoca en el caso boliviano,
explorando las experiencias de las mujeres en el mercado laboral. Los hallazgos
permitiran comprender mejor la situacion de las mujeres en Bolivia.
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IV.  METODOLOGIA
4.1. Enfoque de la Investigacion

El enfoque de la investigacién desarrollada es mixto, permitiendo que se tenga una
investigacion completa y robusta, logrando asi integrar datos cuantitativos con datos
cualitativos para poder abordar de manera clara y efectiva el fenédmeno de los techos de
cristal a través de la discriminacion salarial. Siguiendo a Hernandez, Fernandez &
Baptista (2014), los métodos mixtos se definen como un enfoque de investigaciéon que
combinan de manera critica y sistémica la recoleccion, el andlisis y la integracién de
datos cuantitativos y cualitativos. Los métodos mixtos permiten obtener una
comprensién mas profunda del fendmeno que se busca estudiar. En el caso de este
estudio, se tendran datos cuantitativos (modelos econométricos) y datos cualitativos
(entrevistas).

4.2. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion sera de caracter descriptivo; el mismo nos permitira obtener una
vision completa y profunda sobre el techo de cristal en Bolivia. Siguiendo a Hernandez,
Fernandez & Baptista (2014), este tipo de investigaciones permite obtener
caracteristicas y perfiles de las personas que se someteran al analisis. En el caso de este
estudio, se busca obtener caracteristicas de las personas que se enfrentan al techo de
cristal en el sector privado de Bolivia, analizar cémo este desencadena una
discriminacion salarial y observar los perfiles que tienen las mujeres que logran romper
el techo de cristal en este sector.

“Los estudios descriptivos buscan especificar propiedades y caracteristicas
importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o
poblacién.” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pp. 92)

4.3. Diseno de Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental transeccional correlacional-causal, €l
permitira comprender y describir los fendmenos existentes como barreras profesionales
por las cuales atraviesan las mujeres al ser parte del techo de cristal sin modificar
variables. Siguiendo a Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), este tipo de estudios se
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caracteriza por observar fenémenos que suceden en un entorno neutral, el cual no es
manipulado. Por otro lado, la investigacion transeccional correlacional-causal ayuda a
analizar la relacion entre variables, pero no en todos los casos la correlacion implica una
causalidad; es por eso que otras variables pueden influir en estos fendmenos que se
buscan investigar.

“Investigacion no experimental: Estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada
de variables y en los que sélo se observan los fendmenos en su ambiente natural para
analizarlos. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pp. 152)

“Disefos transeccionales correlacionales-causales Estos disefos describen relaciones
entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado. A
veces, Unicamente en términos correlacionales, otras en funcion de la relacién
causa-efecto (causales).” (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014, pp. 157)

4.4. Método de Investigacion

El método de investigacién que se aplicara sera, por un lado, cuantitativo, referido a
modelos econométricos usando la base de datos de “Encuesta Continua de Empleo,
Trimestre Il 2023", lo cual permitira mostrar la existencia de un techo de cristal en el
sector privado de Bolivia.

Por otro lado, la investigacién aplicara el enfoque cualitativo, referido a un método
inductivo — deductivo, basado en la légica y el estudio de hechos particulares. En
primera instancia, se realizaran entrevistas a mujeres que lograron romper el techo de
cristal en el sector privado de Bolivia en los departamentos de La Paz, Cochabamba y
Santa Cruz.

4.5. Técnicas de investigacion

Se realizara un disefio documental y un disefio de campo. El disefio documental se
centrara en un analisis exhaustivo de libros, articulos publicados en revistas
especializadas en temas sobre género y mercado laboral, informes y estudios de
organismos internacionales y nacionales relacionados con el tema, asi como datos
oficiales. Por otro lado, el disefio de campo estara dirigido a realizar entrevistas a
mujeres que hayan logrado romper el techo de cristal. Las preguntas se enfocaran en
conocer como lograron superar estos obstaculos y lograron llegar a los puestos que
desempeian actualmente.
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“La investigacion documental y de campo son las técnicas basicas de la investigacion
que nos sirven para recopilar los datos de nuestra investigacion.” (Baena Paz, 2017, pp.
69)

4.6. Fuentes de Informacion
El trabajo de investigacion se realizara de la siguiente manera:

Tabla 3: Instrumentos de Investigacion

Técnica Instrumento Materiales

Analisis de libros

Articulos de revistas  Fichas de lectura Computadora, unidad
Inv. Documental
Informes y estudios de almacenamiento
Datos oficiales Hojas de calculo
Entrevistas Guia de entrevistas Grabadora
Inv. de Campo Computadora, unidad

Analisis documental Fichas de lectura
de almacenamiento

Fuente: Elaboracion propia
4.7. Herramientas para el analisis Econométrico
4.7.1. Universo o Poblacion de Estudio Para el Analisis Econométrico

Con base a los objetivos planteados anteriormente, se busca evidenciar la existencia de
un “techo de cristal” en el sector privado de Bolivia. Por lo tanto, el alcance del presente
estudio abarca los nueve departamentos del pais, en el area urbana.

Para cumplir con este propdsito, se utilizara la Encuesta Continua de Empleo, Trimestre
[11 2023, proporcionada por el Instituto Nacional de Estadistica (INE). Cabe destacar que
esta encuesta tiene como objetivo principal proporcionar informacion estadistica
mensual y trimestral, la cual permita reflejar el comportamiento de la desocupacion en el
area urbana, la oferta y la movilidad del trabajo. Permitiendo mostrar variables
importantes en el mercado laboral.

La encuesta fue aplicada a un conjunto de hogares o viviendas ocupadas en los nueve
departamentos del pais en el area urbana, excluyendo a personas que habitan en lugares
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como hospitales, carceles, conventos, cuarteles y otros. El tamafio de muestra para esta
encuesta es de 17784 viviendas por trimestre. Estos datos fueron calculados en base a
la tasa de desocupacion abierta de la encuesta trimestral del empleo 2009 (Instituto
Nacional de Estadistica, 2024).

Sin embargo, dado que la poblacion objetivo de estudio son hombres y mujeres que se
encuentran en el sector privado y que no forman parte de una actividad econémica de
tipo comercial, la muestra lleg6é a ser de 16.947 observaciones. Con el fin de obtener
resultados mas representativos, se aplicé un factor de expansion. Esta herramienta
estadistica permite ajustar las estimaciones y obtener resultados mas precisos para la
poblacion objetivo.

4.7.2. Descripcion del Modelo Econométrico

La investigacion empleara una metodologia para analizar la existencia de un techo de
cristal en el sector privado boliviano. Para este propdsito, se empleara el modelo de la
descomposicion Oaxaca (1973); Blinder (1973), una herramienta utilizada para analizar
las brechas salariales entre hombres y mujeres. Este modelo permitira descomponer las
diferencias salariales entre ambos géneros en dos componentes: una parte explicada
por diferencias observables en caracteristicas individuales de los trabajadores y otra
parte no explicada, que se atribuye a factores no observables.

Para profundizar el andlisis y evaluar la existencia de un techo de cristal, se realizara una
descomposicién de cuartiles salariales. Esta técnica permitira identificar si el
componente no explicado, es decir, aquel atribuible a caracteristicas no observables, se
amplia significativamente en los niveles salariales mas altos. Si esto ocurre, se podria
inferir la existencia de un techo de cristal que limita el progreso salarial de las mujeres a
puestos de mayor jerarquia.

Por lo que se sigue la metodologia utilizada por Bucheli & Sanroman (2005) la idea del
analisis de una descomposcién de Oaxaca — Blinder por cuartiles, busca estimar el
componente no explicado en los distintos cuartiles de la distribucion salarial, el cual nos
permitira determinar la existencia de un techo de cristal, esto teniendo en cuenta la
siguiente hipétesis:

N ¢
&/



(éFie

Hy No explicadog,g,o, < No explicado 4, (1)

Tomando en cuenta los siguientes supuestos:

- Las personas del @; estan en trabajos de mayor responsabilidad, reflejado en su
mayor remuneracion.

- Si existen las barreras del techo de cristal, se encuentran en el componente no
explicado.

- Por lo que definimos a la diferencia entre el componente No explicadog, con el
componente No explicadoy 4,0, Muestra la existencia de un techo de cristal.

Como se menciond anteriormente, este método permite obtener la diferencia salarial
total entre dos grupos poblacionales; en el caso de este estudio, entre hombres (H) y
mujeres (M). Dejando de lado una parte que si puede ser explicada por distintas
caracteristicas de los trabajadores y otra parte no explicada, la cual puede estar
relacionada con caracteristicas no observables que no se pueden explicar. Por lo tanto,
principalmente tenemos las ecuaciones salariales con las mismas variables para ambos

géneros:
Yuomeres = Bonomsres T B1HoMBRESXHOMBRES T EHOMBRES (2)
Ymujeres = Bomujeres T BimujeresXMujERES T EMUJERES (3)

Donde YuomBres Yy  YMuJEres es el logaritmo de los salarios de los trabajadores,
tanto para hombres como para mujeres, Xyompres Y XMUJERES SON las caracteristicas
observables de ambos grupos,  BinomBres y  Bimujeres  son los coeficientes
estimados de cada grupo, y por ultimo €HoMBREs y €MUJERES son los términos de error.

Al realizar la estimacién para cada uno de los géneros, se debe calcular la diferencia
entre ambos grupos, lo cual permitira que se obtenga la diferencia salarial. Esto se
obtendra mediante la siguiente férmula.

AY{OMBRES-MUJERES = YHOMBRES — YMUJERES (4)

= (BOHOMBRES + BlHDMBRESXHOMBRES) - (BOMU]ERES + BlMU]ERESXMU]ERES)

Se debe calcular el salario de cada uno respecto al otro, ya que se esperaria que no exista
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una diferencia, ya que ambos tienen las mismas condiciones o caracteristicas similares
que no perjudican a ninguno de los dos grupos. Por lo tanto, a esta ecuacion se le afiade
la funcion de salarios, la cual permitira que se calcule el salario de los hombres con las
caracteristicas de las mujeres. Lo cual nos proporciona la siguiente ecuacién:

AY :\(BoHOMBRES - BGMU]ERES) +Q(MU]ERES(B1H0MBRES — Bimujeres) + Biromeres XHoMBREs — XMUJERES) ) (5)

Y

Componente explicado Componente No explicado

En cuanto al componente explicado, este refleja las diferencias en caracteristicas
observables que poseen los individuos, tales como edad, nivel educativo, entre otros.
Estas variables, pueden ser medidas y cuantificadas, contribuyendo a explicar las
diferencias existentes. El componente no explicado presenta la parte de la diferencia que
no puede ser atribuida a diferencias en caracteristicas observables en los individuos. Esta
parte residual puede estar influenciada por factores no observables o no medibles.

Es por eso que el modelo de Oaxaca - Blinder es fundamental para comprobar la
existencia de un techo de cristal en el sector privado boliviano. Esto mediante la brecha
salarial proporcionada por el modelo en el caso de hombres y mujeres en puestos de
mayor responsabilidad representados por las personas del cuartil mas alto. La mayor
remuneracion observada en este grupo esta asociada a sus posiciones de alta
responsabilidad. Sin embargo, los resultados muestran que las barreras mas
significativas que enfrentan las mujeres en estos puestos se atribuyen a caracteristicas
no observables.

4.7.3. Variables

Las variables de la investigacion son elementos fundamentales que nos permiten
comprender a profundidad un estudio. Estas variables representan caracteristicas que
pueden variar y ser medidas, y son esenciales para construir hipétesis soélidas.

Hipdtesis:

“Existe una barrera invisible, conocida como “techo de cristal”, que limita el ascenso de
las mujeres a puestos de alta direccion y liderazgo en el sector privado de Bolivia. Esta
barrera existe a pesar de que las mujeres, en comparacién con los hombres, suelen tener
las mismas caracteristicas observables, como educacion y experiencia laboral.”
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Tabla 4: Variables

Variable Descripcion

Logaritmo de los salarios

Esta variable es la transformacion de los salarios, la cual
se aplica para corregir la asimetria positiva de la distribu-
cion de los salarios y facilitar la interpretacion de los resul-
tados.

Anos de educacioén

Esta variable es el numero de afos que un individuo ha
completado en instituciones educativas formales.

Experiencia laboral

Esta variable indica el tiempo acumulado que una persona
ha trabajado en diferentes empleos a lo largo de su vida.
Tomando en cuenta un numero igual o mayor a 10 afios
de experiencia.

Parentesco con el jefe de

Esta variable identifica la estructura entre los miembros
que conforman un hogar y el parentesco que tienen con el

hogar jefe del hogar o si son considerados el jefe del hogar.
Esta variable representa los afios exactos cumplidos por
Edad cada individuo al momento de la encuesta.

Pertenece a una nacién o
pueblo indigena

Esta variable muestra si la persona pertenece a alguna
nacién o pueblo indigena originario, campesino o afroboli-
viano.

Estado civil

Esta variable muestra la condicién civil actual del indivi-
duo. Los clasifica por categorias de estado civil: soltero,
casado, viudo, divorciado y unién libre.

Dias de trabajo por semana

Esta variable muestra el grado de utilizacion de la fuerza
de trabajo en las diferentes actividades econémicas. Mos-
trando el nimero de dias que trabaja en su ocupacion.

Carga horaria por dia

Esta variable muestra la carga horaria promedio de los
trabajadores. Mostrando informacion sobre la jornada
laboral diaria, esta variable nos permite analizar la distri-
bucion del tiempo de trabajo en las ocupaciones de los
individuos.

Tipo de hogar

Esta variable muestra la clasificacion del tipo de estructu-
ra del hogar, la cual puede clasificarse en: Unipersonal,
pareja nuclear, monoparental, nuclear completo, extendi-
do, compuesto y otros.

Fuente: Elaboracion propia
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4.8. Herramientas para las Entrevistas
4.8.1. Muestreo de Entrevistas

La muestra en este caso se caracteriza por ser un subgrupo de la poblacién que debe
delimitarse de manera clara y precisa. Dicha muestra se obtiene con el objetivo de
recolectar datos y, de esta forma, inferir caracteristicas de la totalidad de la poblacion.
Por lo tanto, es fundamental que esta muestra sea representativa. Para lograrlo, se debe
seguir una técnica de muestreo adecuada.

Como sefialan Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014, pp.175), “Pocas veces es posible
medir a toda la poblacién, por lo que obtenemos o seleccionamos una muestra y, desde
luego, se pretende que este subconjunto sea un reflejo fiel del conjunto de la poblacion”.

4.8.2. Tipo de Muestra

En esta investigacion, se desarrollara un muestreo no probabilistico. Esta decisién se
fundamenta en que, en este caso, no estamos interesados en generalizar los resultados
a toda la poblacién, sino mas bien en profundizar en las caracteristicas de una muestra
especifica que nos permita responder a nuestras preguntas de investigacion de manera
mas detallada.

Dado que se trata de un estudio cualitativo basado en entrevistas, se utilizaran muestras
orientadas a la maxima variacion, las cuales buscan mostrar distintas perspectivas del
fenémeno. Como sefialan Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014, pp.190): “Para el
enfoque cualitativo, al no interesar tanto la posibilidad de generalizar los resultados, las
muestras no probabilisticas o dirigidas son de gran valor, pues logran obtener los casos
(personas, objetos, contextos, situaciones) que interesan al investigador y que llegan a
ofrecer una gran riqueza para la recoleccién y el andlisis de los datos”.

4.8.3. Procedimiento para calcular el tamano de la muestra

El procedimiento al cual sera sometida la muestra permitira determinar el tamano de la
muestra para estimar la proporcion de la poblacion, tomando en cuenta que la poblacion
infinita es de n/N<0.05, esto bajo la siguiente formula:
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n=P*Q*(E)2 (5)

n = Tamafo de la muestra

Z = Nivel de confianza

P = Proporcion en la poblacién
Q = Probabilidad en contra 1-P
e = Error de muestra

Donde se tomen en cuenta los siguientes datos para el procedimiento del calculo: Segun
el INE, en el mes de abril de la gestién 2024, la poblacién econémicamente activa (PEA),
es de 6.855.952 personas. Sin embargo, al buscar la proporcion de mujeres que se
encuentran en cargos altos, no se encontraron datos especificos sobre el nimero de
mujeres que desempefian estos cargos. Por lo tanto, se realizo el analisis incluyendo
unicamente a aquellas mujeres que residen en el area urbana y que trabajan en el sector
privado de Bolivia. Esto se debe a que el enfoque de la investigacion esta basado en este
sector, dado que, como se mencioné anteriormente, presenta una alta discriminacion
salarial en Bolivia.

Posteriormente, seleccionaron a las mujeres que cumplan con una experiencia laboral de
diez afnos o0 mas y que posean estudios superiores, tales como titulos universitarios,
diplomados, maestrias o doctorados. Este enfoque permiti6 obtener un nudmero
representativo de mujeres en cargos altos, segun la Encuesta de Hogares 2022.
Finalmente, para obtener estimaciones mas precisas, se aplico el factor de expansion, lo
cual resulté en la identificacion de 91.420 mujeres en cargos altos en Bolivia.

(&)
-



SFie

Se obtienen los siguientes datos:

Grafico 6: Tamano de la Muestra

Mujeres en cargos altos
91.420

A s
L q{}

Fuente: Elaboracion propia.

Mujeres en cargos altos
PEA

(6)

Proporcidn de mujeres en cargos alto =
91420
6855952

Proporcion de mujeres en cargos altos = 0,013
El nivel de confianza deseado es de un 80% correspondiente al valor de 1,28 segun tabla.

Proporcion de mujeres en cargos altos =

Tabla 5: Nivel de confianza

Nivel de confianza Za
99,7% 3
99% 2,58%
98% 2,33%
96% 2,05%
95% 1,96%
90% 1,645%
80% 1,28%
50% 0,674%

Fuente: Elaboracion propia.
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La probabilidad a favor y la probabilidad en contra corresponderan al 50% referido al
valor 0,5, esto segin Holmes, lllowsky & Dean (2022).

Por lo que, al reemplazar los datos en la férmula anteriormente planteada tenemos los

siguientes resultados:

2

el

0,013 % 0,987 (1’28)2
e * *
n=u ’ 0,05

n = 8,40

n=8

Por lo tanto, se determina que el tamafo de la muestra sera de 8 mujeres, a quienes se

les aplicara la entrevista preparada. Sin embargo, al considerar distintos niveles de

confianza, es posible realizar un nimero mayor o menor de entrevistas. En este caso, se

toma un nivel de confianza del 80% el cual se considera que proporcionara resultados

significativos.

Tabla 6: Numero de entrevistas segun el nivel de confianza

Nivel de confianza

Numero de entrevistas

99,7% 46
99% 34
98% 28
96% 21
95% 20
90% 14
80% 8
50% 2

Fuente: Elaboracion propia
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4.8.4. Descripcion herramienta de estudio (Entrevista)

Para poder comprender a profundidad las experiencias y perspectivas de las mujeres
que seran entrevistadas, se propone realizar entrevistas a mujeres que ocupan puestos
de liderazgo y toma de decisiones en empresas privadas del pais. Mediante esta
metodologia, se pretende obtener una comprension detallada de las realidades que
enfrentan las mujeres en su entorno laboral, con el objetivo de identificar tanto los
desafios como los avances en materia de igualdad de género. Por este motivo, se
disenan diez preguntas abiertas que permitiran a las entrevistadas expresar sus
opiniones, experiencias y perspectivas de manera amplia y detallada.

En primer lugar, para empezar la entrevista, se tomaron en cuenta las caracteristicas de
las empresas, lo cual permitira clasificar los resultados de forma clara y sencilla. Se
tomaran en cuenta caracteristicas como el tamafio de la empresa, el cual, de acuerdo
con la Clasificacion de Actividades Econédmicas de Bolivia (CAEB — 2011), establecida
dentro del marco de la Clasificacion Industrial Internacional Uniforme, las empresas se
clasifican en Micro y Pequefia Empresa (Pyme), Mediana Empresa y Gran Empresa,
segun la Clasificacion de Actividades Econémicas de Bolivia (Instituto Nacional de
Estadistica, 2017).

- Micro y Pequefia Empresa (Pyme). — La microempresa se caracteriza por tener
nueve trabajadores, mientras que la pequeia empresa cuenta con entre diez y
diecinueve trabajadores (Pro Bolivia, 2014).

« Mediana Empresa. — Se refiere a aquellas empresas que tienen entre veinte y
cuarenta y nueve trabajadores (Pro Bolivia, 2014).

+ Gran Empresa. - Incluye aquellas que tienen mas de cincuenta trabajadores (Pro
Bolivia, 2014)

El departamento en el cual, para realizar la entrevista, se toman en cuenta los tres
principales departamentos de Bolivia en los cuales se concentra la mayor proporcién de
mujeres que trabajan o buscan empleo activamente en el area urbana. En el grafico 8
podemos ver la proporcion de los tres departamentos que seran tomados en cuenta para
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realizar las entrevistas. Por lo tanto, los departamentos que tienen mayores
proporciones de mujeres que buscan empleo activamente son La Paz, Cochabamba y
Santa Cruz.

Grafico 7: Poblaciéon Econémicamente Activa La Paz, Cochabamba y Santa Cruz

Poblacion Economicamente Activa

31.02%

38.71%

30.27%

M LaPaz I Cochabamba [ santa Cruz

Fuente: Elaboracion Propia en base a la Encuesta Continua de empleo tercer trimestre 2023

Por ultimo, la actividad de la empresa, la cual, segun la clasificacién de actividades
econdmicas de Bolivia, se constituye en un proceso de actividades o conjunto de
operaciones en las que se combinan recursos como el capital, la mano de obra, el
equipo, técnicas de fabricacién e insumos, con el fin de obtener productos. Una vez
obtenidos estos productos de las actividades realizadas, pueden venderse y darles otro
fin (Instituto Nacional de Estadistica, 2022).

A continuacion, se presenta un desglose de las preguntas de la entrevista:
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1. Pregunta: ;Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su carrera

profesional con su vida personal? ;Por qué?

Objetivo

Obtener
informacién sobre
como las mujeres
han logrado
conciliar las
demandas del
trabajo con
aspectos
personales.

Tabla 7: Disefno pregunta de entrevista 1

Posibles respuestas

Considera que si logré equilibrar
las exigencias de su carrera
profesional con su vida
personal.

Considera que no logré
equilibrar las exigencias de su
carrera profesional con su vida
personal.

Considera que si logré equilibrar
las exigencias de su carrera
profesional, ya que no tiene
limites entre su trabajo y su vida
personal.

Considera que no logré
equilibrar las exigencias de su
carrera profesional, ya que tiene
limites entre su trabajo y su vida
personal.

Considera que si logré equilibrar
las exigencias de su carrera
profesional gracias al apoyo
familiar.

Considera que no logra
equilibrar las exigencias de su
carrera profesional porque no
tiene el apoyo familiar.

Hipétesis

"Perfil
Igualdad de Género América Latina y

En base al Regional de
el Caribe", el cual menciona que "en
los paises de ALC sobre los cuales se
dispone de datos, el tiempo que
dedican las mujeres al trabajo de
cuidados no remunerado es mucho
mayor en comparaciéon con los
hombres. Esta sobrecarga de trabajo
no remunerado que las mujeres
asumen actia como una barrera que
impide su participacién en el mercado
laboral en igualdad de condiciones
con los hombres, asi como el acceso
a recursos economicos que les
permitan conseguir un mayor grado
de autonomia". Es por eso que se
espera que un nimero significativo de
las mujeres entrevistadas responda
que no logran equilibrar las
exigencias de su vida profesional con
las responsabilidades del cuidado
familiar, debido a la mayor carga de
trabajo doméstico y de cuidados que
recae sobre ellas en comparacién con
los hombres (Naciones Unidas & RCP

LAC, 2024, pp35).

Fuente: Elaboracién propia
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2. Pregunta: ;Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que realizar para

alcanzar el cargo que desempena actualmente?

Objetivo

Tabla 8: Disefo pregunta de entrevista 2

Posibles respuestas

Hipétesis

Comprender las
decisiones
dificiles y los
compromisos que
las mujeres han
tenido que hacer
para llegar a su
posicion actual.

Considera que realizé
sacrificios familiares
dejando de lado
actividades familiares.
Considera que realizo
sacrificios personales,
descuidando su salud y
bienestar.

Considera que realiz6
sacrificios personales y
familiares, dejando de
lado actividades
extracurriculares.
Considera que realizo
sacrificios personales y
familiares, dedicando un
mayor porcentaje de
tiempo a su preparacion
profesional.

Considera que no ha
realizado ningun tipo de
sacrificio para alcanzar el
cargo que desempena.

En base al documento "Empowering
Women at Work", el cual menciona que "los
trabajadores suelen ser discriminados en
la contratacion, la asignacion de puestos
de trabajo, el acceso a la formacion y los
ascensos debido a sus responsabilidades
familiares y de maternidad reales o
previstas. Las empresas deberian evitar la
discriminacion directa e indirecta contra
las mujeres embarazadas y lactantes y
trabajadores  con responsabilidades
familiares". Es por eso que se espera que
un ndmero significativo de las mujeres
entrevistadas respondan que realizan
sacrificios familiares, dejando de lado
actividades familiares y descuidando su
salud y bienestar. Esto se debe, en parte, a
las dificultades que enfrentan muchas
mujeres para ascender profesionalmente a
causa de sus responsabilidades familiares.
Por alcanzar estos ascensos, estas
mujeres se ven obligadas a descuidar, en
algunos casos, sus responsabilidades
familiares e incluso su salud, lo que las
perjudica en su vida cotidiana

(International Labour Organization , 2020,
pp.42).

Fuente: Elaboracion propia
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3. Pregunta: ;Qué factores considera que se toman en cuenta para que las empresas

seleccionen a personas para un puesto de alta responsabilidad?

Objetivo

Obtener
informacion sobre
las caracteristicas
y cualidades que
las empresas
buscan en los
candidatos para
puestos de alta
responsabilidad.

Tabla 9: Disefio pregunta de entrevista 3

Posibles respuestas

Considera que se toman
en cuenta factores como
la experiencia y las
habilidades.

Considera que se toman
en cuenta factores como
la educaciony la
formacion.

Considera que se toman
en cuenta factores como
el desempefio pasado en
otros empleos.
Considera que se toman
en cuenta factores como
el potencial de liderazgo
de la persona.

Considera que se toman
en cuenta factores como
el género.

Hipétesis

En base al estudio "Trabajar y ser mujer en
Bolivia", el cual menciona que "en los
mercados laborales existen diferencias en
cuanto a las caracteristicas que los
empleadores buscan en los trabajadores.
Estas tienen que ver, por un lado, con la
edad, el nivel educativoy el tipo de contrato
que conviene a los empleadores. Sin
embargo, también existen sesgos
particulares que estan basados en las
preferencias de quienes contratan". Es por
€S0 que se espera que un ndmero
significativo de las mujeres entrevistadas
respondan que los factores que las

empresas consideran para seleccionar a

candidatos para puestos de alta
responsabilidad son: experiencia,
habilidades, potencial de liderazgo,

desempefio previo y género. Sin embargo,
cabe destacar que uno de los factores mas
relevantes es el nivel educativo y el género.
El género puede influir en las condiciones.
En este sentido, es importante considerar
que las mujeres deberian recibir beneficios
diferenciados (Urquidi, Tejerina Camacho ,
Raphael, & Durand, 2020, pp.12).

Fuente: Elaboracion propia
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4. Pregunta: ;Usted alguna vez encontré una barrera personal por la cual tuvo que

rechazar una propuesta de ascenso laboral?

Objetivo

Explorar las
razonesy
circunstancias
por las que las
mujeres han
decidido rechazar
oportunidades de
ascenso
profesional.

Tabla 10: Disefio pregunta de entrevista 4

Posibles respuestas

Encontré barreras
relacionadas con la
familia.

Encontré barreras
relacionadas con la falta
de capacidades que tiene
o busca el puesto que
quiere desempefiar.
Encontré barreras
relacionadas con la
discriminacion.

Encontré barreras
relacionadas con el acoso
laboral.

No encontré ninguna
barrera.

Hipotesis

En base a la investigacion titulada "La
brecha de género en el empleo: ;qué frena
el avance de la mujer?’, menciona que
“todavia hay muchas personas que
consideran inaceptable que la mujer tenga
un trabajo remunerado fuera del hogar:
para ser exactos, a escala mundial, un 20%
de hombres y un 14% de mujeres.
Numerosas mujeres indicaron que sus
familiares directos desaprobaban su
decision de trabajar fuera del hogar." Es por
€S0 que se espera que un nudmero
significativo de las mujeres entrevistadas
barreras

respondan que encontraron

relacionadas con la familia y la
discriminacién. Esto se debe, en parte, a
que muchas mujeres deben asumir la
responsabilidad total del cuidado familiar,
especialmente de los nifios, lo que limita su
desempefio laboral. La discriminacion, por
otro lado, se presenta cuando las mujeres
son relegadas en su desarrollo profesional
debido a la errénea creencia de que no
poseen las capacidades o habilidades
necesarias para ocupar cargos de mayor
responsabilidad (Organizacién
Internacional del Trabajo, 2018).

Fuente: Elaboracion propia
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5. Pregunta: ;Ha percibido alguna situacién o actividad en su entorno laboral en la que,

por el hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar

plenamente?

Objetivo

Tabla 11: Disefio pregunta de entrevista 5

Posibles respuestas

Hipétesis

Obtener
informacion sobre
situaciones
especificas en las
que mujeres se
hayan sentido
excluidas,
marginadas o
impedidas de
alcanzar su pleno
potencial debido
a su género.

Se sintié limitada o
excluida en actividades
sociales o informales
relacionadas con el
trabajo.

Se sintid limitada o
excluida en oportunidades
de ascenso o proyectos
importantes.

Se sintié limitada o
excluida en reuniones.
No se sintio limitada o
excluida.

En base al informe titulado "Un paso
decisivo hacia la igualdad de género",
menciona que "las aspiraciones de las
mujeres en el mercado de trabajo se han
ignorado durante demasiado tiempo, y las
politicas se han centrado en «corregir las
debilidades» de las mujeres, a fin de que se
adapten a un mundo del trabajo concebido
para y por los hombres". Es por eso que se
espera que un numero significativo de las
mujeres entrevistadas respondan que se
sienten limitadas o excluidas de
oportunidades de ascenso o proyectos
importantes, asi como sentirse ignoradas
en reuniones en sus lugares de trabajo.
Esto se debe a la idea de que se cree que
los hombres cuentan con mayores
oportunidades que las mujeres, lo cual no
permite que las mujeres puedan tener las
mismas oportunidades (Beghini, Cattaneo,

& Pozzan, 2019, pp104).

Fuente: Elaboracién propia
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profesional?

Objetivo

Comprender las
percepcionesy
experiencias de
las mujeres con
respecto al
impacto de la
maternidad o las
responsabilidades
de cuidado
familiar en sus
oportunidades de
avance
profesional.

Tabla 12: Disefio pregunta de entrevista 6

Posibles respuestas

Considera que tener hijos
o responsabilidades
familiares podria afectar
negativamente sus
oportunidades de
crecimiento profesional.
Considera que tener hijos
o responsabilidades
familiares no afectaria
negativamente sus
oportunidades de
crecimiento profesional.

Hipétesis

En base al informe titulado "El progreso de
las mujeres en América Latina y el Caribe",
menciona que "hay dindmicas familiares
fecundidad,
conyugalidad y parentalidad que varian
pronunciadamente segun la condicién

como las pautas de

socioeconomica. Para algunas mujeres, la
combinacién de oportunidades
econdmicas y dindmicas familiares da
lugar a trayectorias de empoderamiento,
pero para otras genera circulos viciosos de
desempoderamiento tanto en el mercado
como en el hogar". Es por eso que se
espera que un numero significativo de las
mujeres entrevistadas respondan que
tener hijos o responsabilidades familiares
podria  afectar negativamente  sus
oportunidades de crecimiento profesional.
Es importante reconocer el rol que
desempeiia la mujer en el ambito familiar,
ya que esto implica asumir mayores
responsabilidades las cuales limitan el
acceso de las mujeres al mundo laboral o
las obligan a abandonarlo (ONU Muijeres,

2017, pp.59).

6. Pregunta: ;Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la responsabilidad
de cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento

Fuente: Elaboracion propia
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7. Pregunta: ;Como cree que la educacién y la formacién profesional contribuyen al

avance de las mujeres?

Objetivo

Explorar las
perspectivas del
individuo sobre la
relacién entre la
educacion, la
formacion
profesional y el
empoderamiento
de las mujeres.

Tabla 13: Disefio pregunta de entrevista 7

Posibles respuestas

Contribuye generando
mayor acceso a
oporfunidades.
Contribuye generando
empoderamiento
personal.

Contribuye generando una
reduccion de la
desigualdad.

Contribuye generando una
reduccion de la pobreza.

Hipotesis

En base al informe titulado "Un paso
decisivo hacia la igualdad de génera’, el
cual menciona que "cuanto mds alto es el
nivel de educacién de las mujeres y los
hombres, mas elevadas son sus tasas de
empleo. Sin embargo, la rentabilidad de la
educacién en términos de empleo no es la
misma para las mujeres que para los
hombres". Es por eso que se espera que un
numero significativo de las mujeres
entrevistadas respondan que contribuye
generando mayor acceso a oportunidades
y empoderamiento personal. En la
actualidad, mas mujeres tienen las
habilidades para poder trabajar y ser parte
del mercado laboral. A pesar de eso, las
mujeres aun enfrentan barreras que no
permiten que tengan las mismas
oportunidades que los hombres (Beghini,
Cattaneo, & Pozzan, 2019, pp. 13).

Fuente: Elaboracion propia
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8. Pregunta: ;Usted considera que la educacion que recibié ayudé en su carrera

profesional?

Objetivo

Tabla 14: Disefio pregunta de entrevista 8

Posibles respuestas

Hipoétesis

Conocer la
opinion sobre si la
educacion que
reciben fue util
para alcanzar sus
metas laborales o
profesionales.

Si, definitivamente. Su
formacién académica le
proporciono las
herramientas y
conocimientos necesarios
para alcanzar el éxito en
su carrera.

No necesariamente.
Aunque la educacion es
importante, considera que
la experiencia practica es
lo que realmente le ha
ayudado a avanzar en su
carrera.

En base a la publicacién titulada "El reto de
la educacion y el mercado laboral en
América Latina", se afirma que 'La
educacién es una inversion. Es un camino
a la prosperidad y a la movilidad social.".
Ademas, en esta misma publicacién se
menciona que los estudiantes buscan
programas educativos de calidad que les
permitan mejorar sus habilidades y ampliar
sus oportunidades laborales a un costo
accesible, independientemente de si la
institucion es publica o privada. Por ello, el
eje central de la reforma educativa en
América Latina deberia enfocarse en
generar valor para los estudiantes tanto de
entidades como publicas privadas. Es por
€S0 que se espera que un numero
significativo de las mujeres entrevistadas
respondan que efectivamente la formacion
académica les proporciond las
herramientas y conocimientos necesarios
para alcanzar el éxito de su carrera. Esto
tomando en cuenta que la educacion que
reciben les brinda todas las herramientas
que necesitan para poder desempefiar sus
labores de manera correcta en el mercado
laboral (Spicer, 2016).

Fuente: Elaboracion propia
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9. Pregunta: ;Pertenece a alguna organizacion laboral, red de profesionales, sindicato o

grupo de defensa laboral?

Objetivo

Tabla 15: Disefo pregunta de entrevista 9

Posibles respuestas

Hipétesis

Conocer la
afiliacion del
individuo a
grupos o
asociaciones que
representen sus
intereses
laborales.

Si pertenece a una organizacion
laboral, red de profesionales,
sindicato o grupos de defensa
laboral.

No pertenece a una
organizacion laboral, red de
profesionales, sindicato o
grupos de defensa laboral.

En base a datos de ONU Mujeres en la
publicaci 6n titulada "Las mujeres en
el cambiante mundo del trabajo’, la
cual menciona que "el liderazgo y la
representacion de las mujeres en
sindicatos, organizaciones
profesionales y patronales y érganos
de gobierno corporativos es crucial
para defender los derechos laborales
fundamentales y garantizar un trabajo
decente para todas y todos". Es por
€so qu'e se espera que' un ndmero
significativo de las  mujeres
entrevistadas respondan que no
pertenecen a una organizacion
laboral, red de profesionales,
sindicato o grupos de defensa
laboral. Esto se debe a que, atn en la
actualidad, no es comun observar la
participaciéon femenina en este tipo
de agrupaciones, ya que existe la
percepcién errénea de que solo
benefician a los hombres (ONU
Mujeres, 2017).

Fuente: Elaboracion propia
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10. Pregunta: ;Cree que las organizaciones laborales, red de profesionales, sindicatos o

grupos de defensa laboral ayudarian a su avance profesional?

Objetivo

Tabla 16: Disefo pregunta de entrevista 10

Posibles respuestas

Hipétesis

Evaluar el papel
que han
desempefiado
estas
organizaciones en
el desarrollo
profesional de
cada mujer.

Contribuyeron en su desarrollo
profesional y capacitacion.
Contribuyeron con mentoria y
apoyo profesional.
Contribuyeron con networking y
creacion de redes.
Contribuyeron con la defensa de
intereses y derechos laborales.
No contribuye de ninguna
manera.

En base a la investigacion titulada
"Oportunidades y desafios para la
autonomia de las mujeres en el futuro
escenario del trabajo: Desarrollo
profesional y capacitacién’, la cual
menciona que "a pesar de la mayor
presencia de las mujeres en el mundo
laboral, la toma de decisiones en los
sindicatos sigue siendo sobre todo
liderada por hombres, incluso en
sectores donde la participacién
femenina es mayoritaria, como el
profesorado y el sector de la salud,
invisibilizando sus problematicas". Es
por eso que se espera que un numero
significativo de las  mujeres
entrevistadas respondan que
organizaciones laborales, redes de
profesionales, sindicatos o grupos de
defensa laboral contribuyeron con
mentoria, apoyo profesional, defensa
de intereses y derechos laborales. Si
bien las mujeres reciben este tipo de
apoyo, cabe destacar que lo hacen en
menor medida debido a su escasa
presencia en estas agrupaciones.
(Vaca Trigo, 2019, pp.63).

Fuente: Elaboracién propia
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4.8.5. Numero de mujeres entrevistadas por departamento

A continuacion, se presenta un mapa, el cual muestra el nimero de mujeres
entrevistadas por departamento, logrando llegar al numero de 8 entrevistas alcanzadas
divididas en los departamentos de La Paz, Cochabamba y Santa Cruz. El mapa permite
visualizar rapidamente en qué regiones se logré alcanzar este objetivo y en cudles hubo
una menor participacion, lo que podria indicar posibles barreras de acceso o dificultades
para contactar a las mujeres en ciertas areas.

Grafico 8: Mapa del nimero de mujeres entrevistadas por departamento

Fuente: Elaboracion propia.
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V. RESULTADOS Y DISCUSION

Después de haber establecido el marco tedrico y la metodologia empleada en la
investigacion, se procedera a presentar los resultados obtenidos. Los hallazgos seran
discutidos a profundidad, presentando principalmente los resultados obtenidos
realizando la descomposicion de Oaxaca-Blinder, la cual permite evidenciar la existencia
de un “techo de cristal”. Ademads, se presentarian los resultados de las entrevistas
realizadas, que revelan las barreras y la discriminacion que enfrentan las mujeres al

romper dicho techo.
5.1. Existencia del Techo de cristal

El objetivo de esta investigacion fue examinar si las mujeres en el sector privado de Bolivia
se enfrentan a un “techo de cristal”, entendido como una barrera invisible que limita el
ascenso profesional de las mujeres hacia puestos de alta responsabilidad que requieren
altos niveles de educacién y experiencia. Esta barrera puede manifestarse con la
discriminacion salarial, donde las mujeres, a pesar de cumplir con los requisitos y
desempenar funciones similares a los hombres, reciben remuneraciones

significativamente menores.

Segun la Encuesta Continua de Empleo, Trimestre Il 2023, al analizar los datos sobre la
participacion laboral en el sector privado, se evidencia una clara desigualdad de género:
existe una mayor proporcion de hombres trabajando en este sector en comparacion con
las mujeres. Esta mayor participacion masculina se refleja en la composicién del mercado

laboral del sector privado de Bolivia, el cual podemos ver en el grafico 9.
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Grafico 9: Porcentaje de hombres y mujeres en el sector privado

Porcentaje de hombres y mujeres en el sector privado

s Hombre = Mujer

Grafico 10: Hombres con alta educacion

Hombres con alta educacion

Si 28,48%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.
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En contraste, aunque la participacion de las mujeres en el mercado laboral del sector
privado es mucho menor, un porcentaje considerable de ellas tiene altos niveles de
educacion. De las 2.021 mujeres ocupadas en el sector, el 33,70% cuenta con estudios
universitarios o superiores. Estos resultados respaldan lo planteado en el marco teérico,
que sefiala que las mujeres actualmente tienen en promedio mayor nivel educativo que

los hombres.
Grafico 11: Mujeres con alta educacion
Mujeres con alta educacion
Si 33,70%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

Al centrarnos Unicamente en el factor de la educacion, observamos que las mujeres en el sector
privado de Bolivia estan mejor calificadas que los hombres. A pesar de que los hombres
dominan numéricamente, su nivel de educacioén es inferior al de las mujeres, lo que podria estar
relacionado con la teoria del “gusto por la discriminacién” de Becker. Esta teoria sugiere que
algunos empleadores prefieren contratar hombres, incluso cuando las mujeres son mas

calificadas, con tal de mantener sus preferencias personales o perjuicios.
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Al analizar la experiencia laboral, definida como diez o0 mas anos de experiencia en
general, se observa que la mayoria de los hombres en el sector privado cumple con este
criterio. De los 686.716 hombres, el 87,88% cuenta con una alta experiencia.

Grafico 12: Hombres con alta experiencia

Hombres con alta experiencia

Si 87,88%

" - 12J32%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 372023

Por otro lado, aunque la mayoria de las mujeres también tiene una alta experiencia, un
porcentaje significativo no cumple con este criterio. De las 361.778 mujeres, el 76,17%
tiene una experiencia significativa, mientras que el 17.10% no lo tiene. Esto puede
deberse a diversos factores que impiden a las mujeres acumular afios de experiencia
laboral, como las responsabilidades familiares que les limitan el tiempo en el mercado
laboral.

Grafico 13: Mujeres con alta experiencia
Mujeres con alta experiencia

Si 76,17%

Ne _ 23‘83%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00%

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.
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Por lo tanto, al centrarnos unicamente en el factor de la experiencia laboral, vemos que
las mujeres enfrentan limitaciones significativas en su carrera profesional. La cultura
tradicional sigue asignando a las mujeres la mayor parte de las responsabilidades del
hogar y el cuidado de los hijos, lo que interrumpe su trayectoria laboral y les impide
acumular afios de experiencia. Este fendmeno es una de las principales razones por las
cuales mujeres, aunque mas educadas que los hombres, no logran avanzar con la misma
facilidad hacia puestos de liderazgo o cargos de alta responsabilidad.

Ademas, aunque los niveles educativos de las mujeres son superiores, su progreso
profesional se ve perjudicado por estas interrupciones, particularmente debido a la
maternidad. Muchas mujeres dejan el mercado laboral temporalmente o de forma
permanente tras el nacimiento de un hijo, lo que reduce su experiencia acumulada y
afecta sus posibilidades de ascender a puestos de liderazgo.

Sin embargo, al combinar ambas caracteristicas, alta educacion y alta experiencia,
encontramos que, de los 325.203 hombres, solo el 34,11% de los hombres en el sector
privado cumplen con ambas caracteristicas, mientras que el 65,89% no alcanza estos
niveles. Esto refleja la segmentacion entre quienes tienen las cualidades necesarias para
acceder a cargos altos o posiciones de liderazgo.

Grafico 14: Hombres con alta experiencia y educacion

Hombres con alta experiencia y educacion

Si 34,11%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.
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Por su parte, de las 562.062 mujeres, solo el 11,24% de las mujeres en el sector privado
tiene tanto alta educacion como alta experiencia, lo cual es un indicio preliminar de la
existencia del techo de cristal. Las dificultades que enfrentan las mujeres para cumplir
con ambos requisitos pueden deberse a multiples factores, como la discriminacion
laboral o la desigual distribucion de las responsabilidades familiares.

Grafico 15: Mujeres con alta experiencia y educacion

Mujeres con alta experiencia y educacion

Si 11,24%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%
Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

Por lo que al tener caracteristicas que caracterizan a personas que se encuentran en
cargos altos o puestos de liderazgo, se toma en cuenta la alta educacion y la experiencia
que tanto hombres como mujeres tienen. Como se pudo evidenciar, hay una gran
diferencia entre la proporcién de hombres y mujeres con alta educacion y experiencia, lo
cual evidencia las barreras que dificultan que mujeres puedan avanzar hacia estos
cargos o puestos de liderazgo, ya que es mas probable que un hombre logre llegar a este
cargo que una mujer pueda llegar a hacerlo.

Esto puede deberse a distintos factores. Como lo menciona la teoria, las mujeres enfrentan
limitaciones al momento de acceder al mercado laboral; esto puede ser por discriminacion
por parte del empleador o la desigualdad en la distribucién de responsabilidades familiares
que se tienen en el cuidado del hogar. Esto debido a que, aunque los niveles educativos de
las mujeres llegan a ser mucho mas altos que de los hombres, el progreso en su experiencia
laboral se ve perjudicado por interrupciones en la carrera profesional, esto debido a
responsabilidades familiares anteriormente mencionadas, la maternidad por la cual muchas
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mujeres llegan a dejar el mercado laboral y por ende no acumulan afios de experiencia,
lo cual dificulta que puedan ascender a cargos o puestos de liderazgo.

Para iniciar el andlisis del techo de cristal, se realizaron modelos en base a la
descomposicion de Oaxaca — Blinder por cuartiles. Este cuartil tiene un salario minimo
de 6.67 Bs. y un salario maximo de 1.501,65 Bs. Los resultados de la evaluacién del
cuartil 1, presentados en la tabla 17, muestra que la diferencia salarial es del 11,2%, y es
estadisticamente significativo. Esta diferencia indica que los hombres ganan mas que
las mujeres en este cuartil.

En cuanto al componente explicado, se observa un coeficiente de -0,032, el cual no es
estadisticamente significativo. Esto sugiere que no existen diferencias en
caracteristicas observables entre hombres y mujeres en este cuartil, por lo que las
mujeres presentan las mismas caracteristicas que los hombres. Por otro lado, el
componente no explicado tiene un coeficiente de 0,146 y es estadisticamente
significativo. Esto indica que, a pesar de contar con las mismas caracteristicas

observables, las mujeres reciben remuneraciones menores que los hombres.

Tabla 17: Resultados de la descomposicion Oaxaca-Blinder cuartil 1

Nimero de observaciones 785
Coeficiente  St. Err. p - value Range to 95% reliability
Diferencia 0,112%** 0,037 0,002 0,040 and 0,184
Explicada -0,032 0,024 0,177 -0,080 and 0,0147
No explicada 0,146%*** 0,038 0,000 -0,047 and 0,0445
##%p<0,01 **p<0,05 *p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En el desglose del componente explicado, presentado en la tabla 18, se observa que solo
los afios de estudio, los dias de trabajo por semana y la carga horaria son
estadisticamente significativos. En el caso de los anos de estudio, se tiene un
coeficiente negativo de -0,001, lo cual indica que las mujeres tienen niveles de educacion
superiores a los de los hombres.
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Este coeficiente negativo sugiere que, al contar con mas afios de educacién, las mujeres
podrian estar contribuyendo a reducir las diferencias salariales. La mayor educacién de
las mujeres en este cuartil, por tanto, podria ayudar a disminuir estas diferencias
salariales existentes. En el caso de los dias de trabajo por semana, se tiene un
coeficiente negativo de -0,037, lo cual indica que los hombres suelen trabajar mas dias
por semana en este cuartil, lo que hace que incrementen sus remuneraciones. En el caso
de la carga horaria, se tiene un coeficiente positivo de 0,028, por tanto, en este cuartil las
mujeres trabajan mas horas, reduciendo las diferencias salariales.

Tabla 18: Desglose del componente explicado cuartil 1

Explicado : Range to 95% reliability
Afos de estudio -0,012* 0,007 0,072 -0,025 and 0,001
Experiencia laboral -0,001 0,005 0,854 -0,009 and 0,008
Departamento -0,006 0,005 0,213 -0,015 and 0,003
Pertenece a una nacion o 0,000 0,0001 0,974 -0,000 and 0,000

pueblo indigena

Estado civil 0,007 0,007 0319 -0,020 and 0,006

Dias de trabajo por semana -0,037** 0,017 0,028 -0,070 and -0,003

Carga horaria por dia 0,028%** 0,010 0,008 0,007 and 0,048
Tipo de hogar 0,002 0,003 0,481 -0,003 and 0,008
Parentesco con el deje del 0,0003 0,001 0,807 -0,002 and 0,002
hogar

*kkp<0,01 **p<0,05 *p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En la tabla 19 se presenta el desglose del componente no explicado, donde el unico
coeficiente significativo corresponde a los dias de trabajo por semana. Este coeficiente
es negativo, con un valor de -0,273, lo que sugiere que tanto hombres como mujeres
trabajan la misma cantidad de dias por semana, pero los hombres reciben mayores
remuneraciones.

e 3



Ademas, el valor negativo del coeficiente implica que la valoracion de los dias de trabajo
por semana amplia las diferencias salariales a favor de los hombres.

Tabla 19: Desglose componente no explicado cuartil 1

No Explicado Coef. St. Err. P Range to 95% reliability

Anos de estudio -0,433 0,328 0,187 -1,076 and 0,210
Experiencia laboral -0,045 0,039 0,248 -0,121 and 0,031
Departamento -0,089 0,063 0,158 -0,212 and 0,034
Pertenece a una nacion o -0,025 0,117 0,826 -0,254 and 0,203
pueblo indigena

Estado civil 0,091 0,072 0,209 -0,050 and 0,232
Dias de trabajo por semana -0,273%* 0,084 0,001 -0,437 and -0,108
Carga horaria por dia -0,111 0,078 0,152 -0,263 and 0,041
Tipo de hogar 0,009 0,000 0917 -0,167 and 0,186
Parentesco con el deje del 0,045 0,391 0,485 -0,081 and 0,172
hogar

*xkp<(,01 **p<0,05 *p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En resumen, este primer modelo del analisis de la Oaxaca - Blinder en el cuartil 1 revela
que la mayor parte de las diferencias salariales se deben al componente no explicado, en
lugar del componente explicado. Esto es asi a pesar de que tanto hombres como
mujeres presentan caracteristicas similares, lo que destaca que las mujeres reciben
menores remuneraciones por la misma cantidad de dias de trabajados por semana.

En el cuartil 2 se tiene un salario minimo de 1.515,89 Bs. y un salario maximo de 2.511,75
Bs. Los resultados de este cuartil son presentados en la tabla 17, muestran que la
diferencia salarial es del 1%; sin embargo, esto no es estadisticamente significativo. Esto
indica que, aunque los hombres tienen un ingreso ligeramente superior, dicha diferencia
no es relevante a nivel estadistico.
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En cuanto al componente explicado se encuentra un coeficiente de -0,007, el cual no es
estadisticamente significativo. Esto sugiere que estas caracteristicas entre hombres y
mujeres no contribuyen a las diferencias salariales. Por otro lado, el componente no
explicado tiene un coeficiente de 0,008, aunque no es estadisticamente significativo, lo
que sugiere que la diferencia salarial no se debe a la valorizacién distinta de
caracteristicas en este cuartil.

Tabla 20: Resultados de la descomposicion Oaxaca-Blinder cuartil 2

Nimero de observaciones 924
Coef. St. Err. p - value Range to 95% reliability
Diferencia 0,010 0,009 0,286 -0,008 and 0,028
Explicada -0,001 0,005 0,891 -0,011 and 0,009
No explicada 0,009 0,010 0,359 -0,010 and 0,027
***¥p<0,01 **p<0,05 *p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En el desglose del componente explicado, presentado en la tabla 21, se observa que los
anos de estudios y los dias de trabajo por semana son estadisticamente significativos.
En cuanto a los afios de estudio, se obtiene un coeficiente negativo de -0,010, lo que
implica que la educacion contribuye a reducir las diferencias salariales, ya que en este
cuartil las mujeres tienen niveles educativos mas altos que los hombres. En el caso de
los dias de trabajo por semana, se encuentra un coeficiente positivo de 0,005, también
estadisticamente significativo, lo cual indica que los hombres trabajan mas dias por
semana que las mujeres, lo que se traduce en remuneraciones mas altas para ellos. En
cuanto a la carga horaria por dia, se observa un coeficiente positivo de 0,004, aunque no
es estadisticamente significativo; no obstante, muestra una tendencia en la que las
mujeres trabajan ligeramente mas horas al dia que los hombres, lo cual ayuda a reducir
ligeramente las diferencias salariales entre ambos.
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Tabla 21: Desglose del componente explicado cuartil 2

Explicado Coef.

St. Err.

P

Range to 95% reliability

Afos de estudio -0,01 1%** 0,003 0,001 -0,017 and -0,004
Experiencia laboral 0,002 0,003 0,373 -0,002 and 0,007
Departamento -0,00002 0,001 0,987 -0,002 and 0,002
Pertenece a una nacion 0,0003 0,000 0,676 -0,001 and 0,001
o pueblo indigena

Estado civil -0,0001 0,000 0,734 -0,0009 and 0,0006
Dias de trabajo por 0,006** 0,002 0,018 0,0009 and 0,010
semana

Carga horaria por dia 0,004 0,002 0,057 -0,0001 and 0,008
Tipo de hogar -0,0005 0,001 0,560 -0,001 and 0,001
Parentesco con el deje -0,002 0,002 0,366 -0,005 and 0,002
del hogar

**%p<0,01 **p<0,05 *p<0,l1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En la tabla 22 se presenta el desglose del componente no explicado, donde los

coeficientes significativos son los afios de estudios y la carga horaria por dia. Los afios

de estudio presentan un coeficiente negativo de -0,245, lo cual indica que los retornos a

la educacion son menores para las mujeres que para los hombres en este cuartil, lo que

aumenta las diferencias salariales. En cuanto a la carga horaria por dia, aunque no es
estadisticamente significativa, tiene un coeficiente negativo de -0,049, lo cual sugiere
que, aunque hombres y mujeres trabajan la misma cantidad de horas, los hombres

reciben mejores remuneraciones.
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Tabla 22: Desglose componente no explicado cuartil 2

No Explicado

Coef.

St. Err.

p -
value

Range to 95% reliability

hogar

Anos de estudio -0,24 5% 0,092 0,007 -0,425 and -0,066
Experiencia laboral -0,013 0,012 0,298 -0,037 and 0,011
Departamento 0,008 0,019 0,655 -0,028 and 0,044
Pertenece a una nacién o 0,003 0,033 0,916 -0,061 and 0,068
pueblo indigena

Estado civil 0,012 0,018 0,506 -0,023 and 0,047
Dias de trabajo por semana -0,009 0,037 0,808 -0,081 and 0,003
Carga horaria por dia -0,050 0,031 0,110 -0,110 and 0,011
Tipo de hogar 0,008 0,025 0,743 -0,040 and 0,056
Parentesco con el deje del -0,022 0,019 0,238 -0,058 and 0,014

*+xp<0,01 **p<0,05 *p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En resumen, este modelo del andlisis de la Oaxaca - Blinder del cuartil 2 revela que la

diferencia salarial entre hombres y mujeres es pequefia y no significativa, lo que indica

que las remuneraciones entre hombres y mujeres son similares en este cuartil. Esto se

debe a que el componente explicado muestra similitud en las caracteristicas

observables entre hombres y mujeres. Ademads, aunque existen diferencias en la

valorizacion de ciertas caracteristicas, estas no afectan de manera significativa las

diferencias salariales. Sin embargo, se observa una valorizacion desigual en los afios de

estudio, ya que los hombres reciben mayores remuneraciones que las mujeres por su

nivel educativo. En conclusion, existe una diferencia salarial minima entre géneros, pero

los hombres parecen beneficiarse de una mejor valoracion de los afos de estudio, lo que

contribuye, a las diferencias salariales.

En el cuartil 3 se tiene un salario minimo de 2.514,91 Bs. y un salario maximo de 3.798,88 Bs.

Los resultados de este cuartil son presentados en la tabla 23, muestran que la diferencia
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salarial es del -2,5% siendo este valor estadisticamente significativo. Al tratarse de un
valor negativo, se observa una ligera diferencia a favor de las mujeres.

En cuanto al componente explicado se encuentra un coeficiente de -0,013 y es
estadisticamente significativo, lo cual indica que parte de las diferencias salariales se
deben a caracteristicas observables. Esto sugiere que, aunque las mujeres poseen las
mismas caracteristicas observables que los hombres, persisten diferencias salariales en
su contra. Por otro lado, el componente no explicado tiene un coeficiente de -0,010 en
este cuartil; aunque no es estadisticamente significativo, sugiere que, a pesar de las
similitudes en ciertas caracteristicas observables entre hombres y mujeres, las mujeres
no reciben las mismas remuneraciones.

Tabla 23: Resultados de la descomposicion Oaxaca-Blinder cuartil 3

Nimero de observaciones 1,070

Coeficiente St. Exrr.  p - value Range to 95% reliability

Diferencia -0,026%%** 0,007 0,000 0,039 and -0,011
Explicada -0,014%%* 0,005 0,005 -0,023 and -0,004
No explicada -0,011 0,008 0,152 -0,025 and 0,003

*xxp<0,01 **p<0,05 *p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En el desglose del componente explicado, presentado en la tabla 24, se observa que
unicamente los anos de estudio resultan estadisticamente significativos. Dado que el
coeficiente de los afios de estudio es negativo, con un valor de -0,0015, se evidencia que
las menores remuneraciones asociadas a los afos de estudio de las mujeres
contribuyen al incremento en la diferencia salarial.
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Tabla 24: Desglose del componente explicado cuartil 3

Explicado Coef. St. Err. p-  Range to 95% reliability
Afos de estudio -0,015%** 0,004 0,001 -0,024 and -0,006
Experiencia laboraﬂ 0,001 0,001 0,349 -0,001 and 0,003
Departamento -0,00002 0,000 0,868 -0,003 and 0,0002
Pertenece a una nacion o -0,0004 0,000 0914 -0,0007 and 0,0006
pueblo indigena
Estado civil -0,0003 0,000 0,532 -0,001 and 0,0006
Dias de trabajo por semana 0,003 0,002 0,123 0,0008 and 0,007
Carga horaria por dia -0,002 0,002 0,214 -0,005 and 0,001
Tipo de hogar -0,000 0,000 0,921 -0,0001 and 0,0001
Parentesco con el deje del -0,0004 0,002 0,826 -0,003 and 0,002
hogar

#xxp<0,01 **p<0,05 *p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En la tabla 25 se presenta el desglose del componente no explicado, en el cual solo la
experiencia laboral resulta ser estadisticamente significativa, presentando un valor
negativo de -0,022. Esto indica que existe una diferencia en las remuneraciones por
experiencia laboral entre hombres y mujeres; aunque ambos poseen experiencia, las
mujeres reciben menores remuneraciones, lo que contribuye a un incremento de las
diferencias salariales.
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Tabla 25: Desglose componente no explicado cuartil 3

No Explicado Coef. St. Err. Range to 95% reliability
Afos de estudio -0,043 0,094 0,647 -0,226 and 0,141
Experiencia laboral -0,023%* 0,012 0,055 -0,046 and 0,0005
Departamento 0,003 0,014 0,810 -0,023 and 0,030
Pertenece a una nacion o -0,003 0,024 0,913 -0,049 and 0,044
pueblo indigena
Estado civil 0,008 0,014 0,590 -0,020 and 0,036
Dias de trabajo por semana -0,055 0,037 0,143 -0,128 and 0,018
Carga horaria por dia 0,015 0,026 0,565 -0,035 and 0,065
Tipo de hogar -0,004 0,020 0,826 -0,044 and 0,035
Parentesco con el jefe del 0,001 0,016 0,941 -0,029 and 0,031
hogar

#*%<0,01 **p<0,05%p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En resumen, este primer modelo del analisis de la Oaxaca - Blinder del cuartil 3 revela que
las diferencias salariales entre hombres y mujeres son muy pequefas y favorecen a las
mujeres. Esta diferencia se debe principalmente a caracteristicas observables de las
mujeres, ya que los afios de estudio que tienen las mujeres ayudan a cerrar las diferencias
salariales. Por lo que en este cuartil tanto hombres como mujeres reciben un salario
equitativo. Esto porque las diferencias en dotaciones explican gran parte de esta equidad.

Por ultimo, en el cuartil 4 se tiene un salario minimo de 3.801,92 Bs. y un salario maximo
de 49.903,53 Bs. Los resultados de este cuartil son presentados en la tabla 26, muestra
que la diferencia salarial es del 6,1% y resulta estadisticamente significativo, lo que indica
que los hombres reciben remuneraciones mas altas que las mujeres, a pesar de contar
con caracteristicas similares.
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En cuanto al componente explicado se encuentra una diferencia de -0,008, la cual no es
estadisticamente significativa. Esto sugiere que las caracteristicas observables son
similares y no contribuyen de manera significativa a las diferencias salariales en este
cuartil. Por otro lado, el componente no explicado tiene un valor de 0,066 y es
estadisticamente significativo; esto indica que, aunque los hombres y mujeres poseen
caracteristicas similares, dichas caracteristicas son mejor remuneradas en los hombres.

Tabla 26: Resultados de la descomposicion Oaxaca-Blinder cuartil 4

Numero de observaciones 1,756

Coeficiente  St. Err. p value Range to 95% reliability
Diferencia 0,061 %** 0,016 0,000 0,030 and 0,090
Explicada -0,008 0,009 0,412 -0,026 and 0,010
No explicada 0,066*** 0,017 0,000 0,032 and 0,098
***p<0,01 **p<0,05 *p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En el desglose del componente explicado, presentado en la tabla 27, se observa que los
afos de estudio, los dias de trabajo por semana y la carga horaria por dia resultan
significativos. Los afios de estudio con coeficiente negativo de -0,025, sugiere que, en el
cuartil 4, las mujeres tienen mas anos de estudio que los hombres, lo cual ayuda a reducir
las diferencias salariales a favor de las mujeres. Sin embargo, esto no es suficiente para
compensar las disparidades en las remuneraciones que reciben por estas caracteristicas
observables. En cuanto a los dias de trabajo por semana, el coeficiente es positivo, con
un valor de 0,006, lo que indica que los hombres trabajan mas dias por semana que las
mujeres, contribuyendo asi a las diferencias salariales a favor de los hombres. Por ultimo,
la carga horaria por dia tiene un valor positivo de 0,015, lo cual sugiere que, en este cuartil,

'y

los hombres trabajan mas horas al dia que las mujeres.
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Tabla 27: Desglose del componente explicado cuartil 3

Explicado Range to 95% reliability
Aiios de estudio -0,025% %% 0,005 0,000 -0,035 and -0,014
Experiencia laboral -0,003 0,003 0,370 -0,008 and -0,003
Departamento -0,001 0,0009 0,366 -0,002 and 0,001
Pertenece a una nacion o 0,0001 0,0004 0,724 -0,0006 and 0,0009

pueblo indigena

Estado civil 0,002 0,002 0275 -0,005 and 0,001

Dias de trabajo por semana 0.007** 0,003 0,027 0,0007 and 0,012

Carga horaria por dia 0,015%%*%* 0,004 0,000 0,007 and 0,022
Tipo de hogar 0,001 0,0010 0410 -0,001 and 0,002
Parentesco con el deje del 0,0003 0,005 0,960 -0,009 and 0,010
hogar

***p<0,01 **p<0,05*p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En la tabla 28 se presenta un desglose del componente no explicado, en el cual resultan
significativas la experiencia laboral, la pertenencia a una nacién o pueblo indigena y los
dias de trabajo por semana. En el caso de la experiencia laboral, el coeficiente es positivo
con un valor de 0,006, lo que indica que esta es mas valorada en los hombres que en las
mujeres, contribuyendo a las diferencias salariales, ya que los hombres son mejor
remunerados que las mujeres. Asimismo, la pertenencia a una nacion o pueblo indigena
tiene un coeficiente positivo de 0,105, lo cual muestra que los hombres pertenecientes a
estas naciones o pueblos indigenas reciben una valoracién mas favorable que las
mujeres, influyendo asi en las diferencias salariales a favor de los hombres. Finalmente,
el coeficiente de los dias de trabajo por semana es negativo, con un valor de -0,020, lo
cual sugiere que, aunque los hombres trabajan mas dias, la remuneracién que reciben por
cada dia adicional es menor en comparacion con la de las mujeres.
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Tabla 28: Desglose componente no explicado cuartil 4

No Explicado Coef. St. Err. p Range to 95% reliability
Ailos de estudio -0,067 0,187 0,722 -0,433 and 0,300
Experiencia laboral 0,066%* 0,032 0,036 0,004 and 0,128
Departamento -0,034 0,029 0,244 -0,092 and 0,023
Pertenece a una nacion o 0,106%* 0,050 0,036 0,006 and 0,204
pueblo indigena
Estado civil -0,037 0,035 0,285 -0,104 and 0,030
Dias de trabajo por semana -0,201** 0,095 0,035 -0,387 and -0,014
Carga horaria por dia -0,026 0,052 0,612 -0,128 and 0,075
Tipo de hogar -0,039 0,044 0,381 -0,125 and 0,047
Parentesco con el deje del -0,039 0,037 0,286 -0,111 and 0,032
hogar

***p<0,01 **p<0,05*p<0,1

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

En resumen, este modelo del analisis de la Oaxaca - Blinder del cuartil 4 revela que hay
una diferencia salarial significativa, la cual favorece a los hombres. Estas diferencias no
pueden explicarse por caracteristicas observables, ya que la mayor parte de las
diferencias salariales se deben a la valoracion de estas caracteristicas, especificamente
en los retornos a la experiencia laboral y la pertenencia a una nacion o pueblo indigena,
donde los hombres obtienen un mayor beneficio que las mujeres. Por lo que, a pesar de
caracteristicas similares, las mujeres no reciben la misma remuneracién que los
hombres.

Al realizar un analisis del componente no explicado, presentado en la tabla 28, se puede
evidenciar la existencia de un techo de cristal. Al observar los dos grupos, el Grupo 1, que
esta conformado por personas en el cuartil 4 quienes reciben mayores salarios, y el Grupo
2, compuesto por personas en los cuartiles 2 'y 3, encontramos que la diferencia entre los
grupos es de 0,067. Esto indica que el componente no explicado en el Grupo 1 es mayor
que el del Grupo 2. Ademas, el valor t es de 411,011 lo cual sugiere que la diferencia entre
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el componente no explicado de ambos grupos es estadisticamente significativa. Esto
muestra que el techo de cristal se manifiesta principalmente en el primer cuartil el cual

tiene los niveles mas altos de ingresos.

El componente no explicado en el Grupo 1 tiene un valor de 0,065. Al ser un valor
positivo, esto indica que las mujeres en este grupo al formar parte del cuartil superior
de ingresos reciben salarios mas bajos que los hombres debido a factores no
observables, lo que esta relacionado con la existencia de un techo de cristal. Este
fendmeno implica que las mujeres enfrentan barreras invisibles a medida que intentan
ascender a puestos de mayor responsabilidad y remuneracion. El hecho de que el
componente no explicado sea mayor en el cuartil 1 muestra la existencia de barreras

adicionales que las mujeres enfrentan en el ambito laboral.

Por otro lado, el Grupo 2 muestra un valor de -0,010, cercano a cero, lo que sugiere que
en estos cuartiles las diferencias salariales no se deben a factores no observables. En
cambio, esta diferencia salarial puede explicarse por caracteristicas observables, lo
que indica que las personas en este grupo enfrentan menores barreras y no se
enfrentan a la existencia de un techo de cristal.

En conclusion, los resultados muestran que el componente no explicado es mayor en
el Grupo 1, mostrando que las mujeres que reciben ingresos altos enfrentan una
discriminacién salarial significativa el cual no es atribuible a caracteristicas
observables. Esto refuerza la hip6tesis de que el techo de cristal en el sector privada
esta presente en los niveles mas altos del mercado laboral, donde las mujeres
enfrentan mayores dificultades para avanzar a cargos altos dentro de las jerarquias

empresariales.
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Tabla 29: Componente no explicado por cuartil

Niumero de observaciones grupo 1 3,676

Niumero de observaciones grupo 2 7,348
Grupo Medias St. Err St. Dev.
Grupo 1 0,065 0 0
Grupo 2 -0,010 0,0001 0,009
Diferencia de medias 0,067
t-valor 411,011
p-valor 0,000

Fuente: Elaboracion propia en base ECE 3T2023.

Los resultados obtenidos en las entrevistas se basaron en datos recopilados en una
serie de preguntas realizadas a un niumero de 8 mujeres que actualmente estan en
cargos altos en el sector privado de Bolivia. La entrevista se desarroll6 bajo 10
preguntas relacionadas con las adversidades y discriminaciones que enfrentaron.

Uno de los aspectos principales fue determinar el tamafio de la empresa. Segun los
datos presentados en el grafico 8, 2 de ellas pertenecen a pequefas y medianas
empresas, mientras que 6 trabajan en grandes empresas del sector privado. No se
encontré ninguna mujer en microempresas ocupando cargos altos.

Grafico 16: Tamaio de las empresas de las mujeres entrevistadas

Tamafio de la empresa

Micro empresas | 0

Pequeiias y medianas _ 2

Grandes empresas 6

0 1 2 3 4 5 6 7

Fuente: Elaboracion propia.
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Otro dato relevante fue el departamento en que trabajan. Como se muestra en el grafico
17, de las 8 mujeres entrevistadas, 5 trabajan en La Paz, 2 en Santa Cruz y 1 en
Cochabamba, los tres departamentos con mayor poblacién econédmicamente activa.
También se investigd la actividad econdémica de las empresas, y en el grafico 18 se
observa que 5 de las mujeres entrevistadas trabajan en entidades de intermediacion
financiera, 1 en informaciones y comunicaciones, 1 en servicios de educaciéon y 1 en
construccion.

Grafico 17: Departamento de origen de las mujeres entrevistadas

Departamento

s I -
connenss [N

2 3 4 5 6

[=]
=

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 18: Actividad econdmica de las mujeres entrevistadas

Actividad econdmica de la empresa

Informaciones y Comunicaciones 1
Servicios de Educacion 1
Intermediacion financia y seguros 5
Construccion 1
0 1 2 3 4 5 6

Fuente: Elaboracion propia
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Ademas, se recopil6 informacion personal, como los cargos que desempefian
actualmente, lo cual se detalla en el grafico 19. De las 8 entrevistadas, 3 ocupan puestos
de gerencia, 2 son directoras, 1 es presidenta y 2 son jefas. Estos cargos muestran el
alcance que han logrado dentro de sus empresas. La edad de las entrevistadas también
fue diversa, lo que permitié obtener distintas perspectivas sobre los desafios que
enfrentaron a lo largo de su carrera, como se observa en el grafico 20. Un aspecto
relevante es que la mayoria de ellas son jovenes, pero aun asi atravesaron
complicaciones similares a las de mujeres con mas afios en el mercado laboral.

Grafico 19: Cargo de las mujeres entrevistadas

Cargo

oo I
Gerente - I 3
Directora | >

Vicepresidenta = 0

Presidenta | NN

0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 20: Edad de las mujeres entrevistadas

Edad

3,5
2,5
15

0,5

25 28 30 40 49 55
Fuente: Elaboracion propia.
s
o ¢

&



SFie

En cuanto a la antigliedad en las empresas, la mayoria tiene alrededor de 3 afios y pocas
cuentan con 9y 11 afos de antigiiedad. Este hecho resalta la importancia que atribuyen
a su trabajo y los buenos resultados que han aportado a sus empresas. Respecto a la
experiencia laboral general. Se destaca que muchas de ellas tuvieron que dejar el
mercado laboral temporalmente debido a dificultades para equilibrar su vida personal y
profesional, pero aun asi lograron acumular la experiencia necesaria para ascender en
sus carreras.

Grafico 21: Ahos de antigiiedad en la empresa de las mujeres entrevistadas

Afios de antiguedad

112 I

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 22: Maximo nivel educativo alcanzado de las mujeres entrevistadas

Maximo nivel educativo alcanzado

= Primaria = Secundaria = Licenciatura = Diplomado = Magister = Doctorado

Fuente: Elaboracion propia.

VN
O

3,5

_“



EFié

En términos de formacion académica, la mayoria de las entrevistadas ha alcanzado el
nivel de diplomado o maestria. Sin embargo, menciona que sus planes incluian continuar
con su formacion, pero diversas circunstancias no les permitieron seguir adelante con su
educaciéon como deseaban. Esto, segun ellas, pudo haber limitado su desarrollo de
habilidades que podrian haber facilitado su crecimiento profesional.

Una vez recopilados estos datos generales, se inicio con las preguntas mas especificas.
La primera pregunta fue: ;Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su
carrera profesional con su vida personal? ;Por qué? La mayoria respondid
afirmativamente, mencionando que han logrado equilibrar ambas areas porque no han
tenido limitantes importantes entre su vida personal y su carrera. Sin embargo, es
relevante senalar que las mujeres que afirman haber logrado este equilibrio suelen ser
aquellas que decidieron no tener hijos, ya que consideran que ello implica un esfuerzo y
sacrificio adicional. Otras mencionan que alcanzaron este equilibrio gracias al apoyo de
familiares o personas externas, quienes se encargaban del cuidado de sus hijos. Sin
embargo, una de las entrevistadas sefialé que no logré este equilibrio, a pesar de contar
con apoyo, debido a que las tareas del hogar y el cuidado de los hijos no se reparten
equitativamente entre hombres y mujeres, lo que recae principalmente en la mujer.
Haciendo que se afecte el equilibrio entre su vida personal y laboral.
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Grafico 23: Resultados pregunta 1 ;Usted considera que ha logrado equilibrar
las exigencias de su carrera profesional con su vida personal? ;Por qué?

Resultados pregunta 1

= Considera que si logro equilibrar las
exigencias de mi carrera profesional con mi
vida personal.

= Considera que no logro equilibrar las
exigencias de mi carrera profesional con mi
vida personal.

= Considera que si logro equilibrar las
exigencias de mi carrera profesional, ya
que no tengo limites entre mi trabajo y mi

ida L oo
Elonsggg(a)%%e no logro equilibrar las
exigencias de mi carrera profesional, ya
que tengo limites entre mi trabajo y mi vida

m (}-g'(s)l%%[fa que si logro equilibrar las

exigencias de mi carrera profesional gracias
al apoyo familiar,

= Considera que no logro equilibrar las
exigencias de mi carrera profesional porque
no tengo el apoyo familiar.

Fuente: Elaboracion propia.

La siguiente pregunta fue: ;Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que
realizar para alcanzar el cargo que desempefia actualmente? Muchas de las mujeres
entrevistadas indicaron que realizaron sacrificios personales y familiares, dedicando la
mayor parte de su tiempo a su preparacion profesional. Expresaron que dejaron de lado
actividades personales y familiares, dedicando la mayor parte de su tiempo a su
preparacion profesional. Expresaron que dejaron de lado actividades personales y
familiares, priorizando sus estudios o trabajo, ya que en su momento estos aspectos eran
mas importantes. Algunas de ellas mencionan que, aunque sacrificaron tiempo con sus
hijos, los momentos que pasaban con ellos, aunque breves, eran de calidad. Solo una
mujer afirma que no tuvo que realizar sacrificios para alcanzar su cargo actual, debido a
que decidio no tener hijos, por lo que esto la puso en ventaja frente a otras mujeres en
algunas circunstancias.
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Grafico 24: Resultados pregunta 2 ;Qué sacrificios personales o profesionales

ha tenido que realizar para alcanzar el cargo que desempeina actualmente?

Resultados pregunta 2

= Considera que realizo sacrificios
familiares dejando de lado
actividades familiares.

= Considera que realizo sacrificios
personales descuidando su salud y
bienestar.

= Considera que realizo sacrificios
personales y familiares dejando de
lado actividades extracurriculares.

Considera que realizo sacrificios
personales y familiares dedicando un
mayor porcentaje de tiempo a su

preparacion profesional.
= Considera que no ha realizado

ningun tipo de sacrificio para
alcanzar el cargo que desempeio.

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la pregunta: ;Qué factores considera que se toman en cuenta para que las
empresas seleccionen a personas para un puesto de alta responsabilidad? Mas de la
mitad de las entrevistadas consideraron que la experiencia y las habilidades son factores
claves para ser seleccionados para un puesto de alta responsabilidad. Destacaron que
estos dos elementos deben estar en equilibrio al momento de una contratacion. Ademas,

muchas de ellas mencionaron que es fundamental que las empresas cuenten con

politicas de igualdad de género, ya que esto evitaria que las mujeres sean vistas como un
“problema” o un “gasto extra “debido a su rol de madres o las responsabilidades del hogar.
También sefialaron que, en algunos casos, las mujeres no son consideradas para altos
cargos porque se duda de su capacidad para cumplir con los roles de liderazgo, vy, al

mismo tiempo, atender sus obligaciones familiares.
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Grafico 25: Resultados pregunta 3 ;Qué factores considera que se toman en cuenta
para que las empresas seleccionen a personas para un puesto de alta responsabilidad?

Resultados pregunta 3

= Considera que se toman en cuenta
factores como la experiencia y las
habilidades.

= Considera que se toman en cuenta

v factores como la educacion y la

formacion.

= Considera que se toman en cuenta
factores como el desempefio
pasado en ofros empleos.

= Considera que se toman en cuenta
factores como el potencial de
liderazgo de la persona.

= Considera que se toman en cuenta
factores como el género.

Fuente: Elaboracion propia.

En la pregunta: ;Usted alguna vez encontrd una barrera personal por la cual tuvo que
rechazar una propuesta de ascenso laboral? La mayoria de las mujeres entrevistadas
respondieron que no encontraron barreras personales que les impidieran aceptar un
ascenso. Sin embargo, algunas mencionaron que, al cambiar de trabajo y postularse a un
ascenso, se les hizo preguntas sobre si planeaban tener hijos y, en caso de ya tenerlos,
con quién los dejarian. Las mujeres que si encontraron barreras personales sefialaron
que, aunque tenian las habilidades necesarias, no contaban con los anos de experiencia
requeridos, ya que invirtieron mas tiempo en mejorar sus competencias. Ademas, una de
ellas mencion6 que padecia el “sindrome del impostor”, lo que la llevo a dudar la llevo a
dudar de sus capacidades, mientras que otras, con menor preparacion, pero mas
confianza, aceptaban los cargos.
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Grafico 26: Resultados pregunta 4 ;Usted alguna vez encontré una barrera personal
por la cual tuvo que rechazar una propuesta de ascenso laboral?

Resultados pregunta 4

= Encontro barreras relacionadas con

la familia.
= Encontro barreras relacionadas con
la falta de capacidades que tengo o
busca el puesto que busco
desempenar.
= Encontro barreras relacionadas con
la discriminacion.
. Encontro barreras relacionadas con
E el acoso laboral.
= No encontr6 ninguna barrera

Fuente: Elaboracion propia.

La pregunta: ¢{Ha percibido alguna situacion o actividad en su entorno laboral en la que,
por el hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar
plenamente? Revelo una diversidad de respuestas. Las entrevistadas mencionaron que
se sintieron excluidas en actividades sociales o informales relacionadas con el trabajo, y
que en sectores como la construccion, donde predomina el machismo, las mujeres son
vistas como menos capaces. También indicaron que en algunas situaciones sus
opiniones no son tomadas en cuenta, y que los hombres sienten la necesidad de repetir,
esto es conocido como el mansplaining, cuando el hombre explica lo que la mujer quiso
decir. El hombre lo hace de forma muy condescendiente y paternalista, pero en el fondo
esta queriendo mostrar su superioridad e inteligencia. En trabajos que requieren turnos
nocturnos, se considera que las mujeres no deben estar presentes porque es peligroso
para ellas. Las entrevistadas que no se sintieron limitadas afirmaron que esto se debe a
que sus empresas tienen politicas de género bien implementadas, lo que facilita la
participacion de mujeres y hombres en igualdad de condiciones.
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Grafico 27: Resultados pregunta 5 ;Ha percibido alguna situacion o actividad en su entorno
laboral en la que, por el hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de

participar plenamente?

Resultados pregunta 5

= Se sintio limitada o excluida en
actividades sociales o informales
relacionadas con el trabajo.

® Se sintio limitada o excluida en
oportunidades de ascenso o
proyectos importantes.

= Se sint1o limitada o excluida en
reuniones.

= No se sintio limitada o excluida.

Fuente: Elaboracion propia.

La siguiente pregunta fue: ;Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la
responsabilidad de cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de
crecimiento profesional? La mayoria de las mujeres coincide en que estas
responsabilidades pueden afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento.
Sefalaron que, aunque ellas no tienen hijos, observan cdmo sus compafieras pierden
oportunidades debido a las exigencias del cuidado familiar. Muchas mencionan que, por
esta razén, algunas mujeres deciden retrasar la maternidad o directamente no tener
hijos, priorizando sus objetivos profesionales. Las mujeres que consideran que tener
hijos no afectaria su carrera mencionaron que no planean formar una familia, o bien, que
cuentan con el apoyo familiar necesario para equilibrar ambas responsabilidades.
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Grafico 28:Resultados pregunta 6 ;Ha considerado alguna vez que el hecho de tener
hijos o la responsabilidad de cuidado familiar podria afectar negativamente
sus oportunidades de crecimiento profesional?

Resultados pregunta 6

» Considera que tener hijos o
responsabilidades familiares
podria afectar negativamente sus
oportunidades de crecimiento
profesional.

= Considera que tener hijos o
responsabilidades familiares no
afectaria negativamente sus
oportunidades de crecimiento
profesional.

Fuente: Elaboracion propia.

En la pregunta: ;Cémo cree que la educacion y la formacion profesional contribuyen al
avance de las mujeres? Las respuestas se dividieron. Algunas mujeres consideran que
la educacién contribuye a generar mayores oportunidades, especialmente en areas
STEM, que anteriormente eran dominadas por hombres. Ademas, mencionaron que la
educacion es una herramienta para reducir desigualdades y contrarrestar la violencia de
género. Otras mujeres indicaron que, aunque la educaciéon es importante, debe
complementarse con la experiencia laboral para tener mayores oportunidades de
avance.
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Grafico 29: Resultados pregunta 7 ;{Como cree que la educacion y la formacion profesional

contribuyen al avance de las mujeres?

Resultados pregunta 7

= Confribuye generando mayor
acceso a oportunidades.

= Contribuye generando
empoderamiento personal.

= Confribuye generando una
reduccion de la desigualdad.

= Confribuye generando una
reduccion de la pobreza.

Fuente: Elaboracion propia.

En la pregunta: ;Usted considera que la educacion que recibié ayudd en su carrera
profesional? Se puede ver que 7 de las 8 mujeres entrevistadas afirmaron que la
educaciéon que recibieron fue clave para su éxito profesional, proporcionandoles los
conocimientos necesarios para avanzar en sus carreras. Sin embargo, algunos sefialan
que, en ciertos casos, la formacion académica no es suficiente para compensar la falta
de experiencia, que muchas empresas valoran mas.
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Grafico 30: Resultados pregunta 8 ;Usted considera que la educacion

que recibié ayudo en su carrera profesional?

Resultados pregunta 8

m Si, definitivamente. Su formacién
académica me proporciono las
herramientas y conocimientos
necesarios para alcanzar el éxito en
su carrera.

= No necesariamente. Aunque la
educacion es importante, considera
que la experiencia practica es lo que
realmente le ha ayudado a avanzar
€n su carrera.

Fuente: Elaboracion propia.

Finalmente, en las preguntas: ;Pertenece a alguna organizacion laboral, red de
profesionales, sindicato o grupo de defensa laboral? y ;Cree que las organizaciones
laborales, red de profesionales, sindicatos o grupos de defensa laboral ayudarian a su
avance profesional? Al ser consultadas sobre su pertenencia a organizaciones laborales
o redes de profesionales, cinco de las ocho entrevistadas no siempre tienen el propdsito
de ayudar a los demas, sino que buscan beneficios propios. Sin embargo, la mayoria de
ellas reconoce que estas organizaciones pueden contribuir al avance profesional y
defender los derechos laborales, permitiendo ampliar redes de contactos y enfrentar
posibles injusticias.
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Grafico 31: Resultados pregunta 9 ;Pertenece a alguna organizacion

laboral, red de profesionales, sindicato o grupo de defensa laboral?

Resultados pregunta 9

= Si pertenece a una organizaciéon
laboral, red de profesionales,
sindicato o grupos de defensa
laboral.

= No pertenece a una organizacion
laboral, red de profesionales,
sindicato o grupos de defensa
laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 32: Resultados pregunta 10 ¢Cree que las organizaciones laborales, red de

profesionales, sindicatos o grupos de defensa laboral ayudarian a su avance profesional?

Resultados pregunta 10

= Contribuyeron en su desarrollo
profesional y capacitacion.

= Contribuyeron con mentoria y apoyo
profesional.

= Contribuyeron con networking y
creacion de redes.

= Contribuyeron con la defensa de
intereses v derechos laborales.

= No contribuyen de ninguna manera

Fuente: Elaboracion propia.
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En conclusion, las entrevistas realizadas a ocho mujeres que ocupan cargos altos en el
sector privado de Bolivia revelan los multiples desafios y sacrificios que enfrentan para
llegar a posiciones de liderazgo, en un contexto que muestra la existencia del “techo de
cristal”. Por lo tanto, con esta entrevista se refuerza la idea de que el avance profesional
de las mujeres a cargos directivos esta condicionado por varios factores, entre ellos las

dificultades para equilibrar la vida personal y laboral, las exigencias familiares, y la
discriminacidn de género que aun persiste en el ambito empresarial.

Aspectos relevantes que se obtienen de las entrevistas consideran que se ha logrado
equilibrar ambas facetas, pero aquellas mujeres que expresan tener mayores
dificultades coinciden en la idea de que la distribucion desigual de las responsabilidades
del hogar y el cuidado de los hijos es uno de los principales obstaculos. Este
desequilibrio se vuelve aun mas complejo cuando las expectativas culturales y sociales
aun recaen unicamente en las mujeres. Lo cual las obliga a asumir el rol de mamas y
mujeres que deben ser parte del mercado laboral, lo cual impide el progreso en sus
carreras profesionales.

De igual manera, se identifica que, para alcanzar puestos de alta responsabilidad, los
sacrificios personales y familiares contindan en la vida de las mujeres. Por lo que dejar
de lado actividades familiares y sociales ha sido necesario para priorizar su crecimiento
profesional. En particular, las responsabilidades familiares, como la crianza de los hijos,
las cuales son vistas como barreras que limitan el avance profesional, una situacion que
muchas mujeres buscan evitar retrasando la maternidad o, en casos muy extremos,
optan por no tener hijos.

Otro hallazgo significativo es el reconocimiento de la experiencia y las habilidades como
factores clave para acceder a cargos altos, pero laimportancia de contar con politicas de
igualdad de género en las empresas es necesaria. Las entrevistadas expresan que, en
muchos casos, las mujeres son percibidas como un “perjuicio” para las empresas debido
a su posible rol de madre, lo que lleva a que se les niegue la oportunidad de ocupar
puestos o cargos de mayor liderazgo.

En cuanto a las barreras personales, pocas mujeres sefialan que rechazaron un ascenso, pero
aquellas que si lo hicieron expresan que la falta de confianza en sus capacidades o ejercer
presion sobre las responsabilidades familiares provocaron esto. Aspectos como el sindrome
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del impostor fueron identificados como una de las razones por las cuales algunas

mujeres dudan de sus capacidades y preparacidn para asumir estos cargos, a pesar de
gue cuentan con las habilidades necesarias para poder hacerlo.

Respecto a la discriminacién en el entorno laboral, muchas entrevistadas indicaron que
han percibido limitaciones en su entorno laboral; esto por el hecho de ser mujeres,
especialmente en sectores que son dominados por hombres, como el sector de la
construccién. En estos casos, las mujeres tienen que esforzarse mas para ser
escuchadas y valoradas por las capacidades que tienen. No obstante, se debe resaltar
que aquellas que trabajan en empresas con politicas de igualdad bien empleadas no han
experimentado limitantes en su entorno laboral.

La educacion se considera un factor crucial en el desarrollo profesional de las mujeres,
ya que permite mayores oportunidades y el acceso a carreras que son tradicionalmente
para hombres, como las STEM. Sin embargo, la educacién por si sola no es suficiente; la
experiencia laboral es igual de importante que la educacién para progresar en el
mercado laboral.

Por ultimo, si bien muchas de las mujeres no participan en organizaciones laborales o
redes de profesionales, reconoce que estas pueden desempenar un papel importante en
la defensa de los derechos laborales y en el crecimiento profesional, brindando
oportunidades para ampliar su red de contactos y enfrentar injusticias que se puedan
tener en su entorno laboral.

En conclusion, las entrevistas permiten no solo confirmar la existencia de barreras
invisibles que las mujeres deben superar para acceder a puestos de liderazgo, desde la
desigualdad en las responsabilidades que la mujer debe desempefiar en el hogar hasta
la discriminacion en el entorno laboral. A pesar de ello, las mujeres entrevistadas han
logrado avanzar, demostrando que con politicas de igualdad y el apoyo adecuado, es
posible romper el “techo de cristal”. Sin embargo, el camino hacia la equidad de género
sigue siendo un desafio, y aun queda mucho por hacer para eliminar las estructuras que
impiden el pleno desarrollo profesional de las mujeres para llegar a cargos igual de
importantes que hoy en dia mayormente los hombres desempenan.
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VI. CONCLUSIONES

La presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar y caracterizar la
existencia de un techo de cristal en el sector privado de Bolivia, a través del analisis de la
discriminacién salarial de género y las experiencias de vida de mujeres que han
alcanzado puestos de alta jerarquia. Los resultados obtenidos evidencian que, a pesar de
los avances en igualdad de género, persisten diferencias salariales y un “techo de cristal”
el cual responde a un problema sistematico, estructural e incluso cultural. Mostrando
que aun existen problemas de trasfondo que esta vinculado a esta problematica, como
la corresponsabilidad los sesgos inconsistentes y los roles de género.

Los hallazgos, basados en la descomposicion Oaxaca-Blinder por cuartiles de ingresos 'y
las entrevistas a mujeres en cargos altos del sector privado en Bolivia, proporcionan una
visién completa de las desigualdades de género en el ambito laboral. En el cuarto cuartil,
que incluye a las personas con los salarios mas altos, las diferencias salariales son
mayores y significativas. Aqui se evidencia la presencia del techo de cristal, ya que una
parte importante de las diferencias salariales no puede explicarse por caracteristicas
observables de las personas. Aunque las mujeres cuentan con los niveles educativos
mas altos, los hombres obtienen mayores beneficios econémicos por caracteristicas
como la experiencia laboral y la pertenencia a naciones o pueblos indigenas. Esto
coincide con los relatos de las mujeres entrevistadas, quienes mencionaron que, a pesar
de cumplir con los requisitos para ocupar cargos altos, enfrentan barreras invisibles
relacionadas a estereotipos de género y exigencias culturales que cuestionan su
capacidad de liderazgo y su compromiso laboral frente a sus responsabilidades
familiares.

En los cuartiles inferiores, las diferencias salariares son menores e, incluso, en
algunos casos, favorecen a las mujeres. A pesar de ello, las mujeres siguen
recibiendo salarios mas bajos que los hombres incluso a pesar de tener las mismas
caracteristicas observables. Las entrevistas revelaron que, incluso en estos
cuartiles, las mujeres enfrentan obstaculos significativos. Muchas sefalaron que
para alcanzar posiciones de mayor responsabilidad tuvieron que realizar sacrificios
personales y familiares, priorizando su desarrollo profesional dejando de lado su
vida personal. Este desequilibrio es particularmente marcado en aquellas
mujeres con hijos, quienes mencionaron que las tareas del hogar y el cuidado
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familiar recaen desproporcionalmente en ellas, limitando sus oportunidades de ascensoy
aumentando las diferencias salariales.

En los factores econdmicos, sociales y organizacionales que contribuyen al techo de
cristal en el sector privado boliviano, se identificaron factores que hacen que persista
estas barreras invisibles. Destacan las desigualdades en la distribucion de
responsabilidades domeésticas, los perjuicios relacionados con la maternidad y las
dinamicas de discriminacién en el entorno laboral. Sin embargo, con el apoyo adecuado y
politicas de igualdad efectivas, es posible superar estos obstaculos que desencadenan la
existencia de un techo de cristal.

Respecto a las implicaciones en la experiencia de vida de mujeres que ocupan altos
cargos en el sector privado, se destacan varios aspectos. En primer lugar, el equilibrio
entre la vida personal y profesional sigue siendo un desafio para muchas de las mujeres.
Aunque algunas mujeres logran equilibrarlo, esto lo hacen con el apoyo de terceros o
mediante decisiones personales, como no tener hijos o asumir una distribucion desigual
de responsabilidades en el hogar, lo que genera un desequilibrio reflejo de las expectativas
culturales, sociales y econémicas que recaen sobre ellas. Ademas, la importancia de la
experiencia laboral y las habilidades para acceder a puestos de alta responsabilidad
muestran la necesidad de implementar politicas de igualdad de género en las empresas,
con el fin de combatir los roles de género y familiares tradicionales.

Por ultimo, aunque es poco frecuente, algunas mujeres enfrentan dudas sobre sus
capacidades debido a fendmenos como el sindrome del impostor, lo que resalta la
necesidad de trabajar en el empoderamiento y confianza de las mujeres. Asimismo, la
discriminacién en sectores tradicionalmente dominados por hombres, sigue siendo un
problema. La educacion y formacion profesional se consideran herramientas clave para el
progreso de las mujeres, especialmente en areas dominadas por hombres. De igual forma,
se reconoce el valor de la participacidén en redes y organizaciones laborales como un
espacio fundamental para fortalecer los derechos, ampliar contactos y enfrentar
injusticias laborales.
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VII. RECOMENDACIONES

En el transcurso de la investigacion, se identifico que uno de los factores clave que
afecta la trayectoria profesional de las mujeres es la interrupcién de sus carreras debido
a responsabilidades que recaen sobre ellas, mientras que los hombres asumen una
menor parte de estas responsabilidades. Para reducir este impacto, se recomienda
incentivar politicas que involucren tanto a hombres como mujeres. No solo
incorporando a mas mujeres sino creando oportunidades de crecimiento y capacitacion.
De esta forma se deja de lado la planilla equilibrada con el mismo nimero de hombres 'y
mujeres logrando soluciones éptimas en la participacion laboral en ciertos niveles de
jerarquia. Ademas, no solo se promoverian politicas de igualdad de género en las
empresas sino también que aborden temas como las masculinidades positivas y los
sesgos inconscientes.

Ademas, las organizaciones laborales y redes de profesionales permiten que no se
tengan barreras estructurales que impidan el avance de las mujeres. Estas redes, al
brindar apoyo y ofrecer espacios seguros para compartir experiencias y estrategias,
brindan herramientas para que las mujeres desarrollen sus habilidades y fortalezcan su
liderazgo. Es relevante profundizar en el andlisis de cémo estas organizaciones
contribuyen a la reduccion del techo de cristal. Estudios futuros podrian explorar su
impacto en diferentes sectores economicos y financieros y determinar qué
caracteristicas de estas redes son mas efectivas para impulsar a las mujeres hacia
puestos de mayor relevancia.

Finalmente, se sugiere ampliar en investigaciones sobre la influencia de factores
sociales y culturales en la participacion y promocién de las mujeres en el mercado
laboral boliviano. Especificamente, estudiar el impacto de la maternidad y la estructura
familiar en la existencia del techo de cristal, tanto en el sector privado como en el
publico, siendo que este ultimo puede enfrentarse a discriminacion incluso en
instituciones controladas por el gobierno.

En estudios futuros, sera interesante abarcar mas ambitos relevantes, ampliando el
anadlisis hacia sectores como el financiero, el industrial y el tecnolégico, donde las
desigualdades de género podrian manifestarse de manera distinta. Para ello, se sugiere
realizar encuestas exhaustivas en estos sectores, permitiendo identificar diferencias
sectoriales en la magnitud y las causas del techo de cristal.

VRN



&
[
/
fie
Bibliografia
Aigner, D. J., & Cain, G. G. (1977). Statistical Theories of Discrimination in Labor Markets.

Industrial and Labor Relations Review, 175 - 187.

Anker, R. (1998). Género y empleo: segregacion sexual de las ocupaciones en el mundo.
Ginebra: Oficina Internacional del Trabajo.

Arrow, K. J. (1973). The theory of discriminaction: Discrimination in labor markets. In O.
A. Ashenfelter, & A. Rees (Eds.) (pp. 3 - 33). Princeton: Princeton University Press.

Baena Paz, G. (2017). Metodologia de la nvestigacién,. Mexico: Grupo Editorial Patria.

Baranski, A., Geraldes, D., Kovaliukaite, A., & Tremewan, J. (2021). An Experiment on
Gender Representation in Majoritarian Bargaining. Management Science.

Barberd, T, Dema, C. M., Estellés, S., & Devece, C. (2011). La desigualdad entre hombres
y mujeres en el mercado laboral: la segregacion vertical y horizontal. V
international conference on industrial engineering and industrial, 986 - 995.

Becker, G. (1971). The Economics of Discrimination (Vol. 2nd ed). Chicago. Estados
Unidos de Norteamérica: University of Chicago Press.

Becker, G. S. (2009). Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, with Special
Reference to Education. University of Chicago Press.

Beghini, V., Cattaneo, U., & Pozzan, E. (2019). Un paso decisivo hacia la igualdad de
género: En pos de un mejor futuro del trabajo para todos. Ginebra: Organizacion
Internacional del Trabajo. Retrieved from
https://www.ilo.org/es/publications/major-publications/un-paso-decisivo-hacia-
la-igualdad-de-genero-en-pos-de-un-mejor-futuro-del

Berbel, S. (2013). Directivas y empresarias: mujeres rompiendo el techo de cristal.
Madrid: Editorial Aresta.

Bernhardt, A., & Wallace, P. (1995). The Glass Ceiling: Discrimination in Corporate
America. University of Texas Press.

Blau, F. D., & Kahn, L. M. (2017). The Gender Wage Gap: Extent, Trends, and Explanations.
Journal of Economic Literature, 55(3), 789 - 865. Retrieved from
https://www.nber.org/papers/w21913

Blinder, A. S. (1973). Wage discimination: Reduced form and structural estimates.
Journal of Human Resources, 436-455.

Bolivia, C. d. (2023, Octubre 10). Confederacién de Empresarios Privados de Bolivia.
Retrieved from https://www.cepb.org.bo/notas-de-prensa/empresarios-y-gobierno-
inician-una-etapa-de-coordinacion-para-fortalecer-el-desarrollo-y-el-crecimiento-
del-pais/

VAN



fFi@

Brujula Digital. (2022, Octubre 11). Cynthia Aramayo: sélo el 12,5% de cargos directivos
en industrias lo ocupan las mujeres y eso hay que cambiarlo. Retrieved from
https://www.brujuladigital.net/economia/2022/10/11/cynthia-aramayo-solo-
el-125-de-cargos-directivos-en-industrias-lo-ocupan-las-mujeres-y-eso-hay-que-
cambiarlo-22665

Bucheli, M., & Sanroman, G. (2005). Salarios femeninos en el Uruguay ¢existe un techo
de cristal? 1Departamento de Economia. FCS. Retrieved from
https://www.bcu.gub.uy/Comunicaciones/Jornadas%20de%20Economa/iees
03j3380805.pdf

Cadena Vaca, M. Y. (2020). DISCRIMINACION SALARIAL POR GENERO: ANALISIS DE
LAS EMPRESAS DEL SECTOR PRIVADO EN EL EJE CENTRAL DE BOLIVIA.
Investigacion y Desarrollo, 25 - 50.

Cahuasa, P. B. (2023, Abril 17). UNIFRANZ. Retrieved from
https://unifranz.edu.bo/blog/la-mujer-ocupa-solo-el-35-de-la-planilla-en-
empresas-en-bolivia/

Cain, G. G. (1986). The economic analysis of labor market discrimination: A survey. In
Handbook of Labor Economics (pp. 693 - 781).

Camarena Adame, M., & Saavedra Garcia, M. (2018). EL TECHO DE CRISTAL EN MEXICO.
Revista de Estudios de Género. La ventana, 47, 312-339. Retrieved from
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=88453859009

Carrillo Florero, K. (2021, Octubre 8). Desigualdad entre mujeres y varones persiste en el
salario, trabajo doméstico y trabajo informal. Retrieved from Opinién Diario de
Circulacién Nacional : https://www.opinion.com.bo/articulo/pais/desigualdad-
mujeres-varones-persiste-salario-trabajo-domestico-trabajo-informal-
bolivia/20211008164130838401.html

Carr-Rufino, N. (1991, Mayo 1). US Women: breaking through the glass ceiling. Women in
Management Review & Abstracts, 6(5). Retrieved Febrero 16, 2024

Chavez, N. M., & Rios, H. (2014). Discriminacién salarial por género "efecto techo
de cristal". Caso: siete areas metropolitanas de Colombia. Dimension
Empresarial.

Retrievedfrom http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1692-
85632014000200003

Comunicadores Construyendo Bolivia. (2022, Octubre 10). En Bolivia solo el 12.5% de las
mujeres ocupan cargos jerarquicos; falta complementariedad en puestos de
decision. Retrieved from https://www.ccb.com.bo/portada/noticia/5040/en-
bolivia-solo-el-125-de-las-mujeres-ocupan-cargos-jerarquicos-falta-
complementariedad-en-puestos-de-decision-

Coordinadora de la Mujer. (2006). La participacion de las mujeres en la historia de Bolivia.
La Paz: Creativa.

‘,‘

VRN



fFi@

Coordinadora de la Mujer. (2019, Marzo 8). En Bolivia, las mujeres dedican cuatro
veces mas tiempo a labores domésticas que los hombres. Retrieved from
Coordinadora de la Mujer:
https://www.coordinadoradelamujer.org.bo/web/index.php/destacados/
223#:~:text=Pa%C3%ADs%3A%20Bolivia-,En%20Bolivia%2C%20las%20
mujeres%20dedican%20cuatro%20veces%20m%C3%A1s%20tiempo,labores
%20dom%C3%A9sticas%20que%20los%20hombres&iext=La%20Paz%2C%208%20de%

Desarrollo, P. d. (2024). Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. Retrieved
from https://www.undp.org/es/es/bolivia/igualdad-de-genero#:~:text=En%
20Bolivia%2C%20la%20Estrategia%20de,|la%20interseccionalidad
%20con%20dimensiones%20como

Dominguez Munllonch, M. (2023, Octubre 3). Coachabilibity Foundation. Retrieved
Febrero 16,2024, from
https://www.coachabilityfoundation.org/post/glass-ceiling-by-marilyn-loden

Eagly, A. H., & Carli, L. L. (2004). Women and Men as Leaders. The nature of leadership,
279-301.

El Deber. (2018, Abril 3). El rol de la empresa privada nacional. El Deber. Retrieved from
https://boliviaemprende.com/columna/el-rol-de-la-empresa-privada-nacional

Estado Plurinacional de Bolivia. (1942). Ley General del Trabajo. Retrieved from
https://servdmzw.asfi.gob.bo/circular/leyes/LTRA.pdf

Estado Plurinacional de Bolivia. (2009). Constitucién Politica del Estado. Retrieved from
http://www.planificacion.gob.bo/uploads/marco-legal/nueva_
constitucion_politica_del_estado.pdf

Farfan, M. G., & Diaz Ruiz, M. F. (2007). Discriminacion Salarial en la Argentina: Un A
Analisis. Documento de Trabajo. Retrieved from
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/189615/1/doc_cedlas60.pdf

Friedman, S. D., & Greenhaus, J. (2000). Work and Family-Allies or Enemies?: What
Happens When Business Professionals Confront Life Choices.

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, P. (2010). Metodologia
de la investigacion. Maxico: The McGraw-Hill Companies, Inc.

Hernandez, R, Fernandez, C., & Baptista, M. (2014). Metodologia de la investigacién (6°
ed. ed.). Mexico: McGraw Hill Interamericana Editores S.A.

Holmes, A., lllowsky, B., & Dean, S. (2022). Introduccién a la estadistica empresarial.

Houston Texas: OpenStax. Retrieved from Openstax:
https://openstax.org/books/introducci%C3%B3n-estad%C3%ADstica-
empresarial/pages/3-1

s 'y



fFi@

-terminologia#:~:text=P(A)%20%3D%200%20significa,ocurrir%20que%20de%20n
0%20ocurrir.

Huepe, M. (2024). El desafio de la sostenibilidad financiera de la educacion en América
Latina y el Caribe. Santiago: Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
(CEPAL)/Banco Mundial/Fundacién Ford/Organizacién de las Naciones Unidas
para la Educacioén, la Ciencia y la Cultura (UNESCO).

Hurtado Ledn, I, & Toro Garrido, J. (2005). PARADIGMAS Y METODOS DE
INVESTIGACION en tiempos de cambio. Venezuela: Episteme Consultores Asociados C. A.

Instituo Nacional de Estadistica. (2024). Poblacién ocupada por trimestre segun sexo
2015 - 2024 [Grafico de Linea]. Retrieved from
https://www.ine.gob.bo/index.php/bolivia-poblacion-por-trimestre-segun-
condicion-de-actividad-y-sexo-2015-2019-p/

Instituto Nacional de Estadistica. (2017, Ocrubre 30). Catdlogo ANDA . Retrieved from
Catalogo Central de Datos y Microdatos:
https://anda.ine.gob.bo/index.php/catalog/99/study-description

Instituto Nacional de Estadistica. (2017). Instituto Nacional de Estadistica. Retrieved from
https://www.ine.gob.bo/index.php/estadisticas-economicas/industria-
manufacturera-y-comercio/mypes-introduccion/#:~:text=Las%20Unidades
%20Productivas%20se%20clasifican%20en%20las,Actividades%20Econ
%C3%B3micas%20de%20Bolivia%20(CAEB%20%E2%80%93%202011)

Instituto Nacional de Estadistica. (2022). Clasificacion de Actividades Econdémicas de
Bolivia CAEB-2011. La Paz: Instituto Nacional de Estadistica. Retrieved from
https://www.ine.gob.bo/index.php/publicaciones/clasificacion-de-
actividades-economicas-de-bolivia-caeb-2022/

Instituto Nacional de Estadistica. (2023). Encuesta continua de empleo, Trimestre IlI
2023. Retrieved from [Gréafico de Torta]:
https://anda.ine.gob.bo/index.php/catalog/105

Instituto Nacional de Estadistica. (2023). SALARIOS Y REMUNERACIONES DEL SECTOR
PRIVADO IV TRIMESTRE 2022. Retrieved from
https://www.ine.gob.bo/index.php/estadisticas-economicas/salarios-
remuneraciones-y-empleo-de-los-asalariados-en-el-sector-privado-publicaciones/

Instituto Nacional de Estadistica. (2023). SALARIOS Y REMUNERACIONES DEL SECTOR
PRIVADO IV TRIMESTRE 2022 [Grafico de barras]. Retrieved from
https://www.ine.gob.bo/index.php/estadisticas-economicas/salarios-
remuneraciones-y-empleo-de-los-asalariados-en-el-sector-privado-
publicaciones/

VAP



4
i
crile
Instituto Nacional de Estadistica. (2024). Instituto Nacional de Estadistica. Retrieved

from https://www.ine.gob.bo/index.php/otros-departamentos-area-
urbana-principales-indicadores-de-empleo-por-trimestre-segun-sexo/
Instituto Nacional de Estadistica. (2024). Poblacién matriculada en la educacion publica

y privada, por sexo a nivel secundario [Grafico de barras]. Retrieved from

https://www.ine.gob.bo/index.php/educacion-regular/
International Labour Organization. (2020). Empowering Women at Work. Turin.
Jiménez Cordero, R., & Morales Aguilar, N. (2012). Discriminacion salarial en el mercado

de trabajo. Retrieved from https://revistas.ucr.ac.cr/index.php/economicas/
article/download /8006/7627/10958

Kali Pal, K., Piaget, K., & Saadia, Z. (2024). World Economic Forum. Ginebra.

Kanter, R. M. (1993). Men and Women of the Corporation. New York: Basic Books.

Libre Empresa. (2022, Noviembre 6). Cada vez hay mas mujeres con empleo formal, pero

la brecha salarial sigue elevada. Retrieved from

http://www.libreempresa.com.bo/coyuntura/20221106/cada-vez-hay-mas-
mujeres-con-empleo-formal-pero-la-brecha-salarial-sigue-elevada
Lindo, E. (2021, Octubre 11). El Pais. Retrieved from Brecha salarial: Las mujeres cobran

de media Bs 557 menos: https://elpais.bo/tarija/20211011_brecha-salarial-las-
mujeres-cobran-de-media-bs-557-menos.html
Los Tiempos. (2024, Enero 25). El empleo en el sector privado estd bajo el nivel de 2019;

no hay datos de informales. Los Tiempos. Retrieved from

https://www.lostiempos.com/actualidad/pais/20240125/empleo-
sector-privado-esta-nivel-2019-no-hay-datos-informales
Manzi, F., & Heilman, M. E. (2021, Noviembre). Breaking the Glass Ceiling: For one and

all? Journal of Personality and Social Psychology, 257 - 277.

doi:http://dx.doi.org/10.1037/pspa0000260257
Marchionni, M., Gasparini, L., & Edo, M. (2019). Brechas de género en América Latina. Un

estado de situacion. Caracas: CAF. Retrieved from

https://scioteca.caf.com/handle/123456789/1401
Ministerio de Trabajo Empleo y Prevision Social. (2024, Marzo 15). Ministra de Trabajo:

OIT y Cepal reconocen que el modelo Econémico Social Comunitario Productivo

genera empleo. Retrieved from https://www.mintrabajo.gob.bo/?p=12885
Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsidn Social. (2020, 25 de Noviembre). Decreto

Supremo N° 4401. Bolivia. Retrieved from https://www.mintrabajo.gob.bo/?p=8637
Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social. (2020, 25 de Noviembre). Decreto

Supremo N° 4401. Gaceta Oficial del Estado Plurinacional de Bolivia. Retrieved
from https://www.mintrabajo.gob.bo/?p=8637

“

VAR



4
ofié
Montafio, D. P. (2020, Marzo 9). El Pais. Retrieved from Tarija: Ser mujer en el mundo

laboral y los 4 factores que ahondan la brecha:
https://elpais.bo/tarija/20200309_tarija-ser-mujer-en-el-mundo-laboral-
y-los-4-factores-que-ahondan-la-brecha.html

Morrison, A. M., White, R. P, & Van Velsor, E. (1987). Empresarias y ejecutivas:
referencias organizacionales y ejercicio de poder. Pérez Gil-Romo, S. y Ravelo B,,
Voces disidentes. Debates contemporaneos en los estudios de género. New York:
Adison Wesley.

Naciones Unidas, & RCP LAC. (2024). Perfil Regional de Igualdad de Género para
América Latina y el Caribe.

Oaxaca, R. (1973, Octubre). Male—female wage differentials in urban labor markets.
International Economic Review, 14, 693-709.

Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra. (2004). Romper el techo de cristal: Las
mujeres en puestos de direccion. Retrieved from
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/webgrafia/docs/romper-
el-techo-de-cristal-2004.pdf

ONU Mujeres. (2017). El Progreso de las Mujeres en América Latina y el Caribe 2017.
Retrieved from https://lac.unwomen.org/es/digiteca/publicaciones/2016/12/el-
progreso-de-las-mujeres-america-latina-y-el-caribe-2017#view

ONU Mujeres. (2017). Las mujeres en el cambiante mundo del trabajo. Retrieved from
https://interactive.unwomen.org/multimedia/infographic/
changingworldofwork/es/index.html

ONU Mujeres. (2024). Causas de la brecha salarial. Retrieved from
https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-
economico/epic/causas-de-la-brecha

Organizacion Internacional del Trabajo. (2018, Marzo). La brecha de género en el
empleo: ;qué frena el avance de la mujer? Retrieved from
https://webapps.ilo.org/infostories/es-ES/Stories/Employment/barriers-
women#intro

Organizacion Internacional del Trabajo. (2019). La brecha salarial entre hombres y
mujeres en América Latina: En el camino hacia la igualdad. Lima. Retrieved from
https://webapps.ilo.org/wcmsp5/groups/public/-—-americas/-—-ro-
lima/documents/publication/wcms_697670.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo. (2019, Junio 6). La construccién de un futuro del
trabajo sin discriminacion ni acoso laboral. Retrieved from
https://www.ilo.org/es/resource/article/la-construccion-de-un-futuro-
del-trabajo-sin-discriminacion-ni-acoso

‘,‘

VPR
(o 'y



4
of
crie
Organizacion Internacional del Trabajo. (2019). Las mujeres en la gestion empresarial:

Argumentos para un cambio. Retrieved from

https://webapps.ilo.org/wcmsp5/groups/public/--dgreports/-—dcomm/—
publ/documents/publication/wecms_700977.p
Organizacion Internacional del Trabajo. (2019). Organizacién Internacional del Trabajo.

Retrieved from https://www.ilo.org/publications/understanding-gender-pay-gap
Organizacion Internacional del Trabajo. (2019). Understanding The Gender Pay Gap:

Women in Business and Management. Retrieved from

https://www.ilo.org/publications/understanding-gender-pay-gap
OXFAM. (2019). Tiempo para cuidar Compartir el cuidado para la sostenibilidad de la

vida. Retrieved from

https://actions.oxfam.org/media/assets/file/Tiempo_para_cuidar.pdf
Phelps, E. (1972). The stattistical theory of racism and sexism. In American Economic

Review (pp. 652 - 661). The American Economic Review.
Pro Bolivia. (2014). Registro y Acreditacion de Unidades Productivas. Retrieved from

https://issuu.com/probolivia/docs/registro_y_acreditacion_de_unidades
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. (2015). Programa de las Naciones

Unidas para el Desarrollo. Retrieved from ;Qué son los Objetivos de Desarrollo

Sostenible?: https://www.undp.org/es/sustainable-development-goals
Razon, L. (2023, Abril 3). Retrieved from https://www.la-
razon.com/economia/2023/04/03/segun-el-ine-los-hombres-tienen-
mejores-niveles-salariales-que-las-mujeres-en-el-sector-privado/

Rocha Sanchez, T. E. (2013). Entre el techo y las fronteras de cristal en Latinoamérica :

retos y vicisitudes vigentes en el proceso de empoderamiento de las mujeres.

Entorno. doi:https://doi.org/10.5377/entorno.v0i54.6293
Salinas, J. C. (2023, Junio 6). El Deber. Retrieved from Carmen Correa: “En Bolivia, la

brecha salarial es del 27% en relacion con los hombres”:

https://eldeber.com.bo/edicion-impresa/carmen-correa-en-bolivia-la-brecha-
salarial-es-del-27-en-relacion-con-los-hombres_327679
Samman, E., & Lombardi, J. (2019). CUIDADO INFANTIL Y FAMILIAS TRABAJADORAS:

¢UNA NUEVA OPORTUNIDAD O UN VINCULO PERDIDO? Nueva York: UNICEF,

Retrieved from https://www.unicef.org/media/95111/file/Child-Care-ES.pdf
Spicer, M. C. (2016, Mayo 17). El reto de la educacion y el mercado laboral en América

Latina. Retrieved from Worl Economic Forum:

https://es.weforum.org/agenda/2016/05/el-reto-de-la-educacion-y-el-
mercado-laboral-en-america-latina/

VAN
O 'y



&
[ J
) 4
fie
The Economist. (2019, Enero 28). How big is the wage penalty for mothers? Retrieved
from https://www.economist.com/graphic-detail/2019/01/28/how-
big-is-the-wage-penalty-for-mothers
The Economist. (2024, Enero 30). How motherhood hurts careers. Retrieved
from https://www.economist.com/interactive/graphic-detail/2024/01/30/how-

motherhood-hurts-careers
Urdiales Méndez, E. (2021). Techos de Cristal, dilema contemporaneo para las

organizaciones. Revista De Artes, Humanidades Y Ciencias Sociales, 97 - 119.

Retrieved from https://revistas.upaep.mx/index.php/ayh/article/view/47
Urioste, M. C. (2021). Propuesta de politicas publicas para incrementar la participacion

de las mujeres en el area STEM en Bolivia. Retrieved from Centro Internacional de
Investigacion para el Desarrollo:

https://portal.scz.ucb.edu.bo/public/Imagenes/General/2023/Infografia2.pdf
Urquidi, M., & Chalup, M. (2023). Brecha de ingresos laborales por género en América

Latina y el Caribe: un analisis de sus diferentes componentes y determinantes.
Banco Interamericano de Desarrollo. Retrieved from

https://publications.iadb.org/es/publications/spanish/viewer/Brecha-de-
ingresos-laborales-por-genero-en-America-Latina-y-el-Caribe-un-analisis-
de-sus-diferentes-componentes-y-determinantes.pdf

Urquidi, M., Tejerina Camacho, V., Raphael, M., & Durand, G. (2020, Diciembre). Trabajar
y ser mujer en Bolivia. Retrieved from Banco Interamericano de Desarrollo:
https://publications.iadb.org/es/trabajar-y-ser-mujer-en-bolivia

Vaca Trigo, I. (2019, Enero). Oportunidades y desafios para la autonomia de las mujeres

en el futuro escenario del trabajo. Retrieved from CEPAL:
https://www.cepal.org/es/publicaciones/44408-oportunidades-desafios-
la-autonomia-mujeres-futuro-escenario-trabajo

Wirth, L. (2001). Romper el tehco de cristal: la mujer en puestos de direccion: sumario
del libro publicado en inglés “Breaking through the glass ceiling: women in
management. Ginebra OIT: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Informes OIT.

World Economic Forum. (2024). Economy Profiles (Fotografia). Retrieved from
https://www.weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2024/global-
gender-gap-2024-dashboard/

®
-‘ |



(zFie

Anexos

Anexo 1

Guia de Preguntas para las Entrevistas

Caracteristicas de la empresa

Tamano de la empresa: Ciudad:

a) Grandes empresas a) La Paz

b) Pequeiias y medianas (Pymes) b) Cochabamba
c¢) Micro Empresas c) Santa Cruz

Actividad econdémica de la empresa:

a) Agricultura, Ganaderia, Caza, Pesca y Silvicultura

b) Industria Manufacturera

c) Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado

d) Construccion

e) Venta por mayor y menor, reparacion de automotores

f) Transporte y Almacenamiento

9) Actividades de alojamiento y servicio de comidas

h) Informaciones y Comunicaciones

i) Intermediacion Financiera y Seguros

)] Actividades inmobiliarias

k) Servicios Profesionales y Técnicos

) Actividades de Servicios Administrativo

m)  Servicios de Educacién

n) Servicios de Salud y Asistencia Social

0) Actividades artisticas, entretenimiento y recreativas
Entrevistas

Contexto

Hola soy Emilia Prado Callejas, estudiante de la carrera de economia en la Universidad

Privada Boliviana. Actualmente me encuentro realizando una tesis la cual busca estudiar
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las dificultades por las que atraviesan las mujeres bolivianas para ascender a puestos
de alto cargo en el sector privado. A pesar de que en el mercado laboral boliviano la

participacion de las mujeres ha experimentado un crecimiento exponencial, permitiendo
gue ocupen puestos relevantes, aun persisten brechas significativas en materia de
igualdad de oportunidades. Es por esta razon que nos resulta fundamental recopilar
informacién de primera mano sobre las experiencias y perspectivas de las mujeres en el

ambito laboral.

Es por eso que con estas entrevistas se busca obtener una variedad de perspectivas y
opiniones de mujeres que actualmente desempenan cargos de alta responsabilidad. En
esta entrevista se garantiza la confidencialidad de las participantes si asi lo desean. Los

resultados preliminares se compartiran con las entrevistadas antes de su publicacién
final, para asegurar la precision y la representacion adecuada de sus experiencias.
Nombre (opcional):

Cargo:

a) Presidenta

b) Vicepresidenta
c) Directora

d) Gerente

e) Otro

Edad: Anos de experiencia en general:
Afos de antigiiedad en la empresa:

Maximo nivel educativo alcanzado:

a) Primaria

b) Secundaria

c) Licenciatura

d) Diplomado

e) Magister

f) Doctorado

Tipo del maximo nivel educativo alcanzado:
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a) Publico
b) Privado
¢Cual es su profesion?
1. ¢Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su carrera profesional
con su vida personal? ;Por qué?
2. ;Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que realizar para alcanzar el
cargo que desempeifia actualmente?
3. ;Qué factores considera que se toman en cuenta para que las empresas seleccionen
a personas para un puesto de alta responsabilidad?
4. ;Usted alguna vez encontré una barrera personal por la cual tuvo que rechazar una
propuesta de ascenso laboral?
5. ¢Ha percibido alguna situacién o actividad en su entorno laboral en la que, por el
hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar plenamente?
6. ;Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la responsabilidad de
cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento
profesional?
7. ¢Como cree que la educacion y la formacion profesional contribuyen al avance de las
mujeres?
8. ¢Usted considera que la educacion que recibié ayudo en su carrera profesional?
9. ;Pertenece a alguna organizacién laboral, red de profesionales, sindicato o grupo de
defensa laboral?
10. ;Cree que las organizaciones laborales, red de profesionales, sindicatos o grupos de
defensa laboral ayudarian a su avance profesional?
Anexo 2
Entrevista N°1

Caracteristicas de la empresa

Tamano de la empresa: Ciudad:
a) Grandes empresas

Cb) Pequeias y medianas (Pymes)) b) Cochabamba
c¢) Micro Empresas c) Santa Cruz

Actividad econdmica de la empresa:
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a) Agricultura, Ganaderia, Caza, Pesca y Silvicultura

b) Industria Manufacturera

c¢) Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
[d) Construccién]

e) Venta por mayor y menor, reparaciéon de automotores

f) Transporte y Almacenamiento

g) Actividades de alojamiento y servicio de comidas
h) Informaciones y Comunicaciones

i) Intermediacién Financiera y Seguros

j) Actividades inmobiliarias

k) Servicios Profesionales y Técnicos

) Actividades de Servicios Administrativo

m) Servicios de Educacion

n) Servicios de Salud y Asistencia Social

0) Actividades artisticas, entretenimiento y recreativas
Cargo:

a) Presidenta

b) Vicepresidenta

c) Directora

d) Gerente

e) Otro

Edad: 30 Afos de experiencia en general: 8
Afos de antigiiedad en la empresa: 5

Maximo nivel educativo alcanzado:
a) Primaria

b) Secundaria

c) Licenciatura

d) Diplomado

e) Magister
f) Doctorado
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Tipo del maximo nivel educativo alcanzado:

a) Publico

¢Cual es su profesién?: Arquitecta

1. ¢Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su carrera profesional
con su vida personal? ;Por qué?

R. Si, en mi caso el equilibrio no ha sido tan sacrificado tomando en cuenta que he
recibido el apoyo de mi familia para poder prepararme profesionalmente, adicional a ello
no tengo personas dependientes de mi ya que no tengo hijos. Lo cual me ha llevado a
enfocarme al 100% a mi carrera. Esto tomando en cuenta las actualizaciones que
implica desarrollar el cargo profesional que tengo. Y antes de ingresar a la empresa el
poder prepararme para poder lograr alcanzar un cargo importante ya que es una de mis
metas como profesional arquitecta.

2. ;Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que realizar para alcanzar el
cargo que desempefia actualmente?

R. Si he dedicado mucho tiempo a mi formacion profesional lo cual me llevo a dejar de
lado a mi familia. Poniendo un ejemplo en algunos cumpleafos o reuniones familiares
yo no asista ya que me parecia mucho mas importante el prepararme para un examen o
poder asistir a una clase en relacion a los cursos o postgrados que estaba realizando,
entonces al momento puedo decir que he dejado de lado la relacién familiar que
considero que al dia de hoy ese sacrificio si ha valido la pena.

3. ¢Qué factores considera que se toman en cuenta para que las empresas seleccionen
a personas para un puesto de alta responsabilidad?

R. Tomando en cuenta que en nuestro pais estd muy enfocado a la parte politica, por lo
gue mas que factores que deberian tomarse en cuenta reales creo que actualmente en
las empresas mas se toma en cuenta el partido politico al que perteneces. Lo cual es algo
que perjudica a las mujeres. Sin embargo, considero que deberia tomarse en cuenta la
preparacion la formacién académica que se tiene, la experiencia ya que no es lo mismo
estar preparado tedricamente que aplicarlo en la vida cotidiana. Entonces considero que
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la preparacion académica y la experiencia tendrian que estar en total equilibrio como
factores principales para poder acceder a un cargo de alta relevancia.

4. ;Usted alguna vez encontré una barrera personal por la cual tuvo que rechazar una
propuesta de ascenso laboral?

R. Si, ya que es muy importante tener una formacion académica y practica, me he
sentido con caracteristicas no componentes o no apta para un cargo por falta de
experiencia. Si tenia conocimientos teoricos, pero en el campo laboral que desempefioy
en realidad en todos los rubros es muy importante poder aplicarlo. Por lo que considero
que la experiencia fue un limitante en mi vida profesional.

5. ¢Ha percibido alguna situacién o actividad en su entorno laboral en la que, por el
hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar plenamente?
R. Si, ya que yo soy arquitecta y pertenezco al rubro de la construccion. Considero que el
rubro en que desempeno mis labores cotidianas es machista tomando en cuenta que la
mayor parte de los trabajadores obreros o que materializan el proyecto o ejecutan la
construccion son varones. Entonces en mi rubro se considera que las mujeres no somos
muy capaces de poder guiar a un grupo de varones para poder llevar adelante un
proyecto. Por lo que este factor esta muy marcado en el rubro de la construccion
especificamente, esto obviamente fue cambiando a lo largo del tiempo, pero aun esa
idea de machismo esta arraigada en nuestro pais y la sociedad. Espero que en anos
futuros o mas adelante pueda cambiar esta perspectiva, pero si considero que fue un
limitante para poder desempenar mi labor cotidiana.

6. ¢Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la responsabilidad de
cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento
profesional?

R. Considero que si y lo digo porque tengo colegas, amigas que, si han dejado de lado
oportunidades profesionales por el tema de tener hijos, por ejemplo, cambiarse de
ciudad o poder acceder a trabajaos que requieran mayor tiempo laboral, es decir mas de
las 8 horas obviamente con pagos extras. Pero no podian acceder a estas
oportunidades porque tenian esa responsabilidad la cual limitaba que puedan acceder a
las mismas.

7. :Como cree que la educacién y la formacion profesional contribuyen al avance de las
mujeres?
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R. Considero que es totalmente importante y vital la educacién y formacién en las
mujeres, pero obviamente existen casos en los que si se tiene mas experiencia y
conocimiento de ciertas situaciones. Pero considero que la parte de conocimientos es

importante para entender ciertas situaciones y resolver ciertos problemas. Le daria un
50% a la parte académica y un 50% a la parte de experiencia en importancia.

8. ¢Usted considera que la educacion que recibié ayudo en su carrera profesional?
R. Totalmente, yo creo que ahora las nueve generaciones incluidas la generacion en que
yo me he desarrollado o he desarrollado mis capacidades, consideran que tener mas
grados académicos si son importantes. Cuando yo tome mi primer postgrado varios de
mis compaferos me decian que es muy importante tener postgrados, que, si estoy
aprovechando el tiempo porque me estoy preparando de manera mas temprana, pero al
no tener experiencia la aplicacion del conocimiento que estaba adquiriendo talvez se
hacia un poco mas dificil.

9. ¢Pertenece a alguna organizacion laboral, red de profesionales, sindicato o grupo
de defensa laboral?
R. No pertenece a ninguno.

10.  ¢Cree que las organizaciones laborales, red de profesionales, sindicatos o grupos
de defensa laboral ayudarian a su avance profesional?

R. Considero que de alguna manera si han contribuido ya que este tipo de redes o
sindicatos, no han influido de manera directa, pero si de manera indirecta en mi vida
profesional ya que de una u otra manera ahora se ve mucho este movimiento de que las
mujeres podemos lograr cargos altos, las mujeres también podemos trabajar en ciertos
rubros. Por lo que considero que para algunas mujeres es un aporte de manera directay
otras como es mi caso lo hacen de manera indirecta, que beneficia el cargo en que estoy
ahora ya que se cambia esa perspectiva de que la mujer antes no podia y ahora si puede
hacerlo.

Anexo 3
Entrevista N°2

Caracteristicas de la empresa

Tamaiio de la empresa: b) Pequeias y medianas (Pymes)
[a) Grandes Empresas ] c¢) Micro Empresas
L)
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Ciudad: b) Cochabamba

c) Santa Cruz

Actividad econdmica de la empresa:
a) Agricultura, Ganaderia, Caza, Pesca y Silvicultura
b) Industria Manufacturera
c¢) Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
d) Construccién
e) Venta por mayor y menor, reparacién de automotores
f) Transporte y Almacenamiento
g) Actividades de alojamiento y servicio de comidas
h) Informaciones y Comunicaciones
[i) Intermediacion Financiera y Seguros]
j) Actividades inmobiliarias
k) Servicios Profesionales y Técnicos
) Actividades de Servicios Administrativo
m) Servicios de Educacion
n) Servicios de Salud y Asistencia Social
0) Actividades artisticas, entretenimiento y recreativas
Cargo:
a) Presidenta
b) Vicepresidenta
c) Directora
d) Gerente
[e) Otro (Jefe de Proyectos) ]

Edad: 40 Afos de experiencia en general: 17
Afos de antigiiedad en la empresa: 11

Maximo nivel educativo alcanzado:
a) Primaria

b) Secundaria

c) Licenciatura

d) Diplomado
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e) Magister
[f) Doctorado]

Tipo del maximo nivel educativo alcanzado:

a) Publico
[b) Privado ]

¢Cual es su profesiéon? Administracion de Empresas

1. ;Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su carrera profesional
con su vida personal? ;Por qué?

R. Bueno comparando mi experiencia con el resto de otras mujeres tengo un punto a mi
favor, es el hecho de no tener hijos. Mi esposo y yo decidimos no tener hijos entonces es
algo que realmente ayuda mucho para que yo no le esté dedicando tiempo de cuidado a
nifos a personas pequefias que requieren bastante atencion. La segunda razén vendria
a ser el hecho de que tengo un trabajo que me permite de manera razonable equilibrar el
plano personal de mi vida con el plano laboral, no es un trabajo ampliamente absorbente
que me es demasiado demandante.

2. ;Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que realizar para alcanzar el
cargo que desempena actualmente?

R. Creo que por las razones que te expuse en la pregunta anterior no he sentido que he
tenido que realizar sacrificios personales o laborales. Siento que ha sido un camino llano
en mi caso.

3. ;Qué factores considera que se toman en cuenta para que las empresas seleccionen
a personas para un puesto de alta responsabilidad?
R. Yo creo que el conocimiento, la experiencia y la disponibilidad

4. ;Usted alguna vez encontré una barrera personal por la cual tuvo que rechazar una
propuesta de ascenso laboral?

R. Si, por el sindrome del impostor donde me ofrecieron un excelente cargo, sin
embargo, yo lo rechacé porque crei que no estaba lo suficientemente preparada. A
continuacion, entro otra persona casualmente un vardn que tenia menos preparacion
para el cargo, pero mucha confianza en si mismo y acepto el cargo.

5. ¢Ha percibido alguna situacion o actividad en su entorno laboral en la que, por el
hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar plenamente?
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R. Si en algunas ocasiones he sentido que tengo que hablar mas veces para que me
escuchen para que mi mensaje se transmita. Porque cuando intento hablar alguien me
interrumpe, alguien me corta cosa que no veo en los hombres.

6. ¢Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la responsabilidad de
cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento
profesional?

R. No se ha dado en caso hasta ahora, pero considero que si se diera si seria una
limitante.

7. :Como cree que la educacién y la formacion profesional contribuyen al avance de las
mujeres?

R. Sin duda la educacién y experiencia son de muchisimo valor agregado y creo que las
mujeres deberiamos tener en realidad las personas deberiamos tener ejemplos a quien
seguir personas en quien inspirarnos no importa el sexo que sea, pero personas en las
que deberiamos inspirarnos como para ir trazando diferentes caminos en nuestra vida
profesional dependiendo hacia donde debemos crecer.

8. ¢Usted considera que la educacion que recibio ayudo en su carrera profesional?

R. Sin duda muchisimo pero mas alla de la educacién porque varias personas recibimos
exactamente la misma educacion creo que hay algo complementario y creo que es la
voluntad de reinventarse las veces que sea necesario. Conozco muchas personas que
siendo de una determinada profesion se auto declaran incompetentes en temas que no
estan desarrollados en su profesién. Por ejemplo, psicélogos dicen yo no tengo que ver
numeros, abogados dicen yo no tengo que ver temas de tecnologia entonces mas alla
de ver la educacion que tienes es la capacidad de reinventarse y desaprender y aprender
las veces que sea hecesario para seguir creciendo y mantenerse vigente. Mas aun en un
mundo tan competitivo.

9. ;Pertenece a alguna organizacién laboral, red de profesionales, sindicato o grupo de
defensa laboral?
R. Si pertenezco a CAMEBOL, Project Management Institute, Red de ex alumnos del
gobierno sueco.

10. ;Cree que las organizaciones laborales, red de profesionales, sindicatos o grupos de
defensa laboral ayudarian a su avance profesional?

R. Sin duda son de mucha ayuda en mi caso, en mi caso me han permitido conectarme
con profesionales globales, dictar conferencias en otros paises, el poder tener ejemplos o
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referentes. Me permitio tener grandes logros incluso entre treinta autores de los cuales
veintisiete eran mujeres y tres hombres y eso muestra que los hombres también estan
interesados en esto. La CAMEBOL me permitio solidificar un poco la red local ya que

estaba mas orientada con mi red de contactos fuera del pais, al involucrarme con esta
organizacion estoy teniendo frutos.

Anexo 4
Entrevista N° 3

Caracteristicas de la empresa

Tamafo de la empresa: Ciudad:
[a) Grandes empresas ]

b) Pequenas y medianas (Pymes) b) Cochabamba
c¢) Micro Empresas c) Santa Cruz

Actividad econdmica de la empresa:

a) Agricultura, Ganaderia, Caza, Pesca y Silvicultura

b) Industria Manufacturera

¢) Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
d) Construccién

e) Venta por mayor y menor, reparacion de automotores
f) Transporte y Almacenamiento

g) Actividades de alojamiento y servicio de comidas

h) Informaciones y Comunicaciones
[i) Intermediacion Financiera y Seguros ]

j) Actividades inmobiliarias

k) Servicios Profesionales y Técnicos

) Actividades de Servicios Administrativo

m) Servicios de Educacién

n) Servicios de Salud y Asistencia Social

0) Actividades artisticas, entretenimiento y recreativas

Cargo:
a) Presidenta
b) Vicepresidenta
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[ c) Directora ]

d) Gerente
e) Otro

Edad: 55 Afos de experiencia en general: 35
Afos de antigliedad en la empresa: 5
Maximo nivel educativo alcanzado:

a) Primaria

b) Secundaria

c) Licenciatura

d) Diplomado
[e) Magister ]

f) Doctorado

Tipo del maximo nivel educativo alcanzado:
a) Publico
[ b) Privado ]

¢Cual es su profesion? Economista - Politéloga

1. ¢Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su carrera profesional
con su vida personal? ;Por qué?

R. No creo que las mujeres, aunque lo hayamos logrado nunca sentimos que lo hagamos
porque nos generamos tanta presidon nosotras mismas de que tenemos que ser
perfeccionistas en todo lo que hacemos y hacerlo bien que, aunque talvez lo hagamos
no sentimos que realmente es posible generar el equilibrio absoluto. Creo que los
estereotipos de género nos hacen siempre sentir que no somos suficientes en uno o en
el otro y que a veces es muy dificil compatibilizar y equilibrar estos dos ambitos. Creo
que ademas un tema que es importante de entender que las mujeres somos
responsables de la economia del cuidado en el mundo entero y en Bolivia un estudio de
la CEPAL hecho el aifio pasado sobre el uso del tiempo muestra que las mujeres le
dedican creo que seis horas al dia a la economia del cuidado. El cuidado de los hijos,
cuidado de las personas de la tercera edad, etc. En cambio, los hombres Unicamente le
dedican dos horas.
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Entonces ahi hay un problema de desigualdad y discriminacion cultural también muy
fuerte. Por lo tanto, esa responsabilidad recae en las mujeres. Entonces ese es un tema
que se debe tratar de equilibrar por lo que yo te diria dentro de lo que yo he logrado es
gracias al apoyo normalmente de otras mujeres ya sea mi mama o la nana que me ayudo
con mis hijos que eran mas chicos y trabajo conmigo muchos anos y realmente muy
agradecida a estas mujeres. Yo no tenia hermanos entonces no podria dejar a mis hijos
con ellos, pero si mi mama entonces muchas mujeres que alcanzan estos puestos son
poco mas altos o puestos de decision y que logran equilibrar es gracias al apoyo que
tienen de otras mujeres. Es por eso que yo valoro mucho el apoyo de la familia o de
personas que como la nana de normalmente dejan a sus propias familias para ir a
atender a otras familias y realmente yo me considero muy privilegiada por haber tenido
a esa mujer que me acompaino por muchos afios.

2. ;Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que realizar para alcanzar el
cargo que desempefia actualmente?

R. En espacios machistas patriarcales como los nuestros muchos hombres se sienten
intimidados de que las mujeres puedan alcanzar puestos altos y eso afecta muchas
veces la relacién familiar. No creo que haya sido la Unica razén de mi divorcio, pero creo
que los hombres se sienten intimidados y prefieren muchas veces tener como parejas a
mujeres que se someten y dependen ademas econdmicamente de los hombres. Esto
porque hay un tipo de violencia econémica importante el hombre es quien se queda con
el patrimonio es el que mantiene el hogar muchas veces y que decide ademas quien usa
y como se usan los recursos generando una violencia econémica muy grande. Entonces
creo que ese es un tema complejo el tener una pareja que pueda apoyar el crecimiento
profesional de una persona. Entonces no sé si es un sacrificio, pero es un area que se ve
afectada. El otro punto es que las mujeres tenemos este sentimiento de culpa porque
queremos hacer todo bien y todo perfectamente y muchas veces cuando estas
trabajando muchas sentimos que estamos abandonando a los hijos o que somos
mamas por celular. Yo que trabajo con mujeres apoyarlas en ser agentes de cambio y
salir del, circulo de la violencia veo muchas mujeres en este ambito y las dificultades que
tienen yo creo que somos agentes formidables de cambio y debemos reconocer nuestro
potencial creativo para generar prosperidad. Una vez escuche decir a Hillary Clinton
decir que las mujeres
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son las mejores administradoras de la pobreza, pero tenemos muy metidos algunos
estereotipos de que tu eres la Unica responsable del cuidado de los hijos y eso no
deberia ser ya que deberia haber una corresponsabilidad en estas tareas. Entonces yo
siempre he tenido el sentimiento de culpa que no estaba ocupandome lo suficiente o no
estaba el tiempo necesario, aunque yo buscaba que sea tiempo de calidad, pero no era
el tiempo necesario que podia haberle dado a mis hijos. Es un area en la cual senti que
tuve que trabajar. El otro tema mas que sacrificios en algin momento tengo un hijo con
capacidades diferentes y con mi ex marido los dos trabajabamos yo ganaba mas que él,
pero la neuréloga me recomienda de que necesitaba mas tiempo en casa y en ningun
momento fue algo que discutimos con mi ex marido de que porque no dejaba él de
trabajar para ocuparse, automaticamente se asume que es la mujer entonces quien tuvo
que dejar de trabajar muchos afos fui yo y estaba creciendo en mi carrera profesional y
quien puso ese freno fui yo de algun modo. Pensandolo bien ahora ni siquiera me puse
la pregunta de porque no lo decidimos de manera conjunta ese tipo de temas o areas
siento que a mi me afectaron.

3. ¢Qué factores considera que se toman en cuenta para que las empresas seleccionen
a personas para un puesto de alta responsabilidad?

R. Quiero decirte primero que muy pocas empresas tienen politicas de igualdad de
género que eso es algo que deberia tomarse en cuenta que es clave. La mujer
gana entre 26 y 72 por ciento menos que el hombre con la misma antigliedad con
la misma formacién. Porque la mujer no tiene las posibilidades de ascender que el
hombre, porque la ley de maternidad esta mal concebida no puede ser que la mujer
tenga tres meses de maternidad y el hombre tres dias que estan diciendo las
empresas que la Unica responsable de las tareas de cuidado es la mujer, el hombre
tres dias no es suficiente. Creo que realmente es un tema que las empresas
tienden a seleccionar a hombres por los tres temas de maternidad y eso es
importantes entenderlo ya que las mujeres que tiene hijos son mas responsables
en su trabajo, rinden mejor y valoran mas su trabajo que los hombres, pero igual
contratan hombres. Entonces las politicas de igualdad de género y politicas para
ayudar a que la mujer se desarrolle profesionalmente dentro de la organizacion
con un enfoque de género muy claro, ya sea que pueda tener un horario flexible ya
sea que pueda trabajar desde la casa porque la mujer ademas entre que eres
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mama por celular, en el caso de las mujeres de escasos recursos el celular es de la
familia y el del hombre es del hombre. De nuevo hay hasta brechas digitales. Por lo que
la mayoria de las empresas no tiene claro estas brechas por las cuales se enfrentan
estas mujeres y estas dificultadas y por lo tanto seleccionan a hombres, para mi deberia
ser por capacidades ya que la carrera profesional mas mujeres se graduan que los
hombres del colegio y con mejores notas, mas mujeres se graddan de la universidad y
con mejores notas a veces contratan mas hombres porque no se embarazan. Al entrar
en las mismas condiciones a la empresa, pero llega al punto que la mujer se embaraza
el hombre sigue avanzando, pero la mujer se queda. Ademas, creo que las empresas no
se dieron cuenta que las empresas que son mas diversas y mas igualitarias son las que
tiene mejores resultados financieros en el mundo, por lo que las empresas solo toman
en cuenta si tiene un historial sélido y exitoso, experiencia previa, mejor si es hombre
porque no se embaraza, obviamente habilidad para dirigir el equipo para motivar e
inspirar, pero no toman en cuenta habilidades que tiene las mujeres, pero no tiene los
hombres. El liderazgo de la mujer siempre ha sido ese liderazgo que trata de imitar al de
los hombres, pero no es el que debemos de imitar, pero deberia ser mas auténtico
femenino el cual es mas inclusivo donde escuchamos mas a otras personas eh
incluimos mas.

4. ;Usted alguna vez encontré una barrera personal por la cual tuvo que rechazar una
propuesta de ascenso laboral?

R. No, en realidad no estuve en esta situacion en la cual tuve que tomar la decision de
dejar de trabajar porque tenia que cuidar a mi hijo, entonces es una barrera porque no fue
una decision consensuada con mi ex marido entonces no he tenido este tema
especificamente.

5. ¢Ha percibido alguna situacion o actividad en su entorno laboral en la que, por el
hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar
plenamente?

R. Si varias veces siento que hay mucho de “el hombre explicandote” eso me paso en
muchas reuniones en las cuales el hombre siente que tiene que explicarle a la muijer,
sobre todo estuve en algunos directorios en los que he estado sentia o notaba que mis
opiniones o aportes no recibian la misma consideracion que mis colegas hombres,
aunque yo tuviera mas experiencia. Los ambientes favorecian las opiniones de los
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hombres que formaban parte de este circulo y creo que de algin modo querian que mi
rol sea mas pasivo y de alguna forma esto refleja lo que es el techo de cristal y también
refleja el hecho de las mujeres tenemos menos acceso a redes por el mismo hecho de
gue somos responsables de la economia del hogar en cambio el hombre tiene la libertad
de hacer otras actividades donde forman estas redes, en cambio las mujeres no
podemos hacer eso. En una dinamica que tuve recientemente estaba dando mi opinién
y uno de los gerentes hombres me callo de una manera muy torpe solo porque dije algo
que él queria decir y esto nos ensefia a no enfrentarnos ya que si te enfrentas eres muy
masculina, te sometes eres muy llorona. Entonces sientes que debes mostrar el
liderazgo dejando un poco tu esencia.

6. ¢Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la responsabilidad de
cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento
profesional?

R. Si claro que si creo que incluso muchas de las personas jévenes no estan teniendo
hijos porque se dieron cuenta que es complicado. Ya que el momento de tener hijos el
tipo de responsabilidades se enferma el hijo la mujer es la que tiene que tiene que
ocuparse del cuidado no es el hombre no hay una corresponsabilidad. Por eso de nuevo
el concepto de la econémica del cuidado la cual afecta mucho. Por suerte estoy en una
organizacién que entiende un poco esto y tengo la flexibilidad de horario, pero la gran
mayoria de mujeres no tienen esta posibilidad. Las mujeres que yo conozco que llegaron
a un puesto relativamente alto es porque han tenido la posibilidad de que otras mujeres
la ayuden con el cuidado de los hijos.

7. :;Como cree que la educacién y la formacion profesional contribuyen al avance de las
mujeres?

R. Creo que mi generacion contribuia mas por el hecho de que mi generacion tenia un
camino escrito. Hoy en dia primero en un pais como el nuestro en el cual la mayor parte
de la gente trabaja en el sector informal es relativo. Creo que lo necesitamos es generar
mas sector productivo y mas empresas y aqui las nuevas formaciones son normalmente
a habilidades mas tecnoldgicas y a veces no necesitas necesariamente maestrias
necesitas cursos habilidades, otro tipo de habilidades. En mi generacion todavia es un
papel crucial el tener un titulo, pero creo que las nuevas generaciones mas bien es
buscar habilidades en las STEM, estas habilidades no necesariamente son titulos
universitarios.
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8. ¢Usted considera que la educacion que recibio ayudo en su carrera profesional?

R. Sirve sobre todo al inicio, pero no tanto lo que aprendiste sino la habilidad de buscar
solucion a los problemas, la habilidad de poder conectarte con otras personas, la
habilidad de pensar de manera mas critica, la habilidad de enfrentarte a retos, recopilar
informacidn, generar redes, la habilidad de trabajar en equipo. Creo que la educacién a
nivel colegio y universitaria deberia cambiar. Yo creo que no solo deberia prepararnos
para conocimientos técnicos.

9. ;Pertenece a alguna organizacién laboral, red de profesionales, sindicato o grupo de
defensa laboral?
R. Si, Fundacion Iguales y CAMEBOL

10. ;Cree que las organizaciones laborales, red de profesionales, sindicatos o grupos de
defensa laboral ayudarian a su avance profesional?

R. No conozco lo suficiente, pero creo que deberia haber una regulacion que exija que las
empresas de cierto tamafno tengan una cierta cantidad de mujeres en sus directorios y
puestos de decision no un 50 por ciento, pero si un tercio. Deberia haber una normativa
mas vinculada a eso donde se incluyan mas mujeres. No creo en los sindicatos ya que
se crean grupos de poder y el manejo no es el adecuado. Redes de profesionales creo
que las empresas se deberian concientizar en habilidades que tienen las mujeres y los
hombres no.

Anexo 5
Entrevista N° 4

Caracteristicas de la empresa

Tamano de la empresa: Ciudad:

[a) Grandes empresas ] a) La Paz
b) Pequefias y medianas (Pymes) b) Cochabamba
c¢) Micro Empresas c¢) Santa Cruz

Actividad econdmica de la empresa:

a) Agricultura, Ganaderia, Caza, Pesca y Silvicultura

b) Industria Manufacturera

c) Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
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d) Construccién

e) Venta por mayor y menor, reparacién de automotores
f) Transporte y Almacenamiento

g) Actividades de alojamiento y servicio de comidas

h) Informaciones y Comunicaciones

[ i) Intermediacién Financiera y Seguros ]

j) Actividades inmobiliarias

k) Servicios Profesionales y Técnicos

) Actividades de Servicios Administrativo

m) Servicios de Educacién

n) Servicios de Salud y Asistencia Social

o) Actividades artisticas, entretenimiento y recreativas

Cargo:
a) Presidenta
b) Vicepresidenta
c) Directora
[ d) Gerente ]
e) Otro

Edad: 49 Afos de experiencia en general: 25
Anos de antigiiedad en la empresa: 3

Maximo nivel educativo alcanzado:
a) Primaria
b) Secundaria
c) Licenciatura
[ d) Diplomado]
e) Magister
f) Doctorado

Tipo del maximo nivel educativo alcanzado:
a) Publico
[ b) Privado ]
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¢Cual es su profesion? Estadistica

1. ¢Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su carrera profesional
con su vida personal? ;Por qué?

R. Si he logrado un equilibrio, pero esto demanda un esfuerzo consiente y un trabajo
intencional para no desatender a ninguna de las dos areas.

2. ¢Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que realizar para alcanzar el
cargo que desempeia actualmente?

R. Bueno no diria que son sacrificios, pero si son esfuerzos adicionales. Por ejemplo, yo
tengo tres hijos afortunadamente he tenido quien me ayude con el cuidado de mis hijos,
pero claro seguramente el tiempo que no he podido compartir sobre todo cuando eran
mas chiquitos y hacerme cargo personalmente de su cuidado es una renuncia no un
sacrificio, pero si una renuncia. Y de todas maneras se puede compensar estando mas
presente y tratar de separar de no llevar el trabajo a la casa o no llevar los problemas de
la casa al trabajo. Entonces creo que es un esfuerzo adicional que nos demanda a las
mujeres el tener un puesto laboral exigente y a la vez conformar o haber decidido formar
una familia. Mas que sacrificios son esfuerzos adicionales para formar un equilibrio.

3. ¢Qué factores considera que se toman en cuenta para que las empresas seleccionen
a personas para un puesto de alta responsabilidad?

R. Bueno principalmente la experiencia y el talento son los factores que las compafias
buscan para incorporar a personas en cargos de liderazgo no obstante en muchos casos
y en varias empresas que no tiene todavia esa inteligencia de genero existen todavia
algunos sesgos y estereotipos sobre el rol de las mujeres y creen que no estan
dispuestas a asumir muchas responsabilidades porque creen que no van a poder
enfrentarla por el doble rol que tienen ya que las mujeres se encargan del cuidado que
no en todos los casos son los hijos. A las mujeres se nos ha asignado el rol del cuidado
de los hijos, de los padres, de los hermanos, de personas que necesitan mas ayuda en
general, entonces a veces el estereotipo y el sesgo mas alla que se puede evaluar el
talento, la experiencia y las capacidades creo que los estereotipos son algo que nos
pode ciertas barreras para subir a esos puestos.

4. ;Usted alguna vez encontré una barrera personal por la cual tuvo que rechazar una
propuesta de ascenso laboral?
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R. No precisamente de ascenso laboral peros si en algin momento de mi trayectoria
profesional he tenido entrevistas para cambiarme de un trabajo a otro a un puesto que
yo aspiraba porque estaba buscando un desarrollo profesional y en la entrevista me
preguntaron por la edad en la que yo estaba en ese momento y ya tenia un hijo me
preguntaron si estaba en mis planes tener otro hijo y mas o menos cuando 6sea querian
que yo planifique y seguramente era para considerarlo. El hecho de que me preguntaran
eso para mi represento una barrera y al final he decidido no avanzar en ese proceso
porque no podia asumir el compromiso de decirles que no voy a tener mas hijos o
tampoco o hubiera querido que si decidia tener mas hijos esto me represente un
problema. Al final opte por no tomar esa alternativa y si al final fue una renuncia porque
si era algo que estaba buscando para no encontrarme al final con que mi maternidad sea
un problema. Por lo que busque mas alternativas con empresas con un nivel mas alto de
sensibilidad en ese tema.

5. ¢Ha percibido alguna situacion o actividad en su entorno laboral en la que, por el
hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar plenamente?
R. Actualmente no porque el lugar en el que trabajo actualmente tiene un enfoque de
género bastante consiente y las condiciones estan totalmente adecuadas a la realidad
de las mujeres, como el doble rol y todos los estandares que se esperan. Actualmente no
y creo que es un tema actualmente es un tema que se aborda de manera mas
responsable en las empresas. Bueno yo tengo veinticinco afos de trabajo y te podria
decir que hace diez anos claro que si era muy dificil entrar a una reunion donde
mayoritariamente estaban varones y claro por ser mujer habia temas que eran motivo de
chiste o eran mas bien temas evitados porque habia mujeres o habia un hombre detras
tratando de explicar lo que la mujer trataba de decir como si no tuviéramos las mismas
capacidades. Entonces a lo largo de mi carrera si lo he visto que por el hecho de ser
mujer no se ha tomado enserio algunas opiniones o cuando una se pone firme se ha
interpretado como un tema de caracter o que las mujeres estan en sus dias, pero no es
asi ya que una esta desempefnando su rol y se pone firme y le ponen una etiqueta de
conflictiva.

6. ¢Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la responsabilidad de
cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento
profesional?
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R. En mi caso en particular no afortunadamente he tenido una red de apoyo que me ha
podido ayudar con la crianza y el cuidado de mis hijos, pero si una red de apoyo robusta
o si une empresa que tenga flexibilidad ante esa situacion y esa realidad de las mujeres
definitivamente es un problema es una barrera. Si la empresa no tiene una flexibilidad
con los horarios o con algunas cosas o si la persona no tiene una red de apoyo
importante como puede ser la familia cercana y sobre todo la pareja, si no hay una
cultura de corresponsabilidad con la pareja definitivamente las mujeres se enfrentan a
una barrera la maternidad se convierte en una barrera. Y esa es la razoén por la cual
muchas jovenes estan postergando la maternidad porque estan privilegiando su
desarrollo profesional, su crecimiento personal y su realizacion y estan postergando
cada vez la maternidad lo cual puede llegar a ser un problema para la especia si los
hombres no empiezan a colaborar en el cuidado principalmente de los hijos, si no
asumen ese rol de corresponsabilidad con los hijos esto puede ser un problema a futuro.

7. ¢Como cree que la educacion y la formacion profesional contribuyen al avance de las
mujeres?

R. Contribuye significativamente porque creo que las mujeres debemos asumir que de
aqui a un tiempo el talento no tiene genero entonces cada vez mas mujeres de hecho las
estadisticas muestran que en las universidades salvo que en carreras muy especificas
salvo en carreras como tecnologia, ciencia, matematica e ingenieria ahi talvez aun hay
una brecha. Pero en general en el resto de las carreras las graduaciones estan siendo
cada vez iguales entre hombres y mujeres, hasta en algunos casos un poco superiores
de las mujeres, entonces las mujeres se retaron un poco mas en ese sentido estando
mas preparadas permanentemente estan mas actualizadas porque también al existir
esos estereotipos de género a veces tenemos que probar y demostrar que somos
capaces para ir en contra de los estereotipos en ese sentido las mujeres estan mas
preparadas y eso influye muchisimo ya que en las busquedas de personal se puede
notar y se puede percibir ese nivel de preparacion y cada vez hace que mas mujeres se
estén incorporando a la fuerza laboral.

8. ¢Usted considera que la educacion que recibié ayudo en su carrera profesional?
R. Si definitivamente como te decia las mujeres mucho mas tenemos que probar nuestras
capacidades estamos mas sujetas a una evaluacion no tan equitativa como se evaluaria a
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un hombre por su experiencia una mujer tiene que demostrar que ademas esta formada
y tiene un nivel de educacion. Si ya de por si tenemos menos oportunidades sin
informacion peor aun, por lo que la educacion se convierte en un factor fundamental.

9. ;Pertenece a alguna organizacion laboral, red de profesionales, sindicato o grupo de
defensa laboral?
R. No

10. ;Cree que las organizaciones laborales, red de profesionales, sindicatos o grupos de
defensa laboral ayudarian a su avance profesional?

R. Creo que en algunos casos si es importante tener agrupaciones y actuar como gremio
sobre todo para un tema de asuntos publicos, para lograr politicas publicas y lograr

hacer gestiones mas institucionales, pero a nivel profesional creeria que no.

Anexo 6
Entrevista N° 5

Caracteristicas de la empresa

Tamano de la empresa: Ciudad:

a) Grandes empresas a) La Paz

b) Pequeiias y medianas (Pymes) b) Cochabamba
c¢) Micro Empresas ¢) Santa Cruz

Actividad econdmica de la empresa:

a) Agricultura, Ganaderia, Caza, Pesca y Silvicultura

b) Industria Manufacturera

c¢) Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
d) Construccién

e) Venta por mayor y menor, reparacion de automotores
f) Transporte y Almacenamiento

g) Actividades de alojamiento y servicio de comidas

h) Informaciones y Comunicaciones

i) Intermediacién Financiera y Seguros

j) Actividades inmobiliarias

k) Servicios Profesionales y Técnicos

[) Actividades de Servicios Administrativo
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m) Servicios de Educacion

n) Servicios de Salud y Asistencia Social
o) Actividades artisticas, entretenimiento y recreativas

Cargo:

a) Presidenta
b) Vicepresidenta
c) Directora
d) Gerente
[ e) Otro (Jefa de operaciones) ]

Edad: 30 Afos de experiencia en general:4
Afos de antigiiedad en la empresa: 3

Maximo nivel educativo alcanzado:
a) Primaria
b) Secundaria
c) Licenciatura
[ d) Diplomado ]
e) Magister

f) Doctorado

Tipo del maximo nivel educativo alcanzado:
[ a) Publico ]

b) Privado

¢Cual es su profesién? Ingeniera quimica

1. ¢Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su carrera profesional
con su vida personal? ;Por qué?

R. Por el momento si, aunque es verdad que no me dedico a mi carrera y estoy
trabajando en un rubro diferente, que es el de servicios, es interesante ver las conexiones
que pueden ver. En cuanto al equilibrio con mi vida personal, lo he logrado realizar, ya que
actualmente estudio y trabajo.
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2. ¢Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que realizar para alcanzar el
cargo que desempefia actualmente?

R. Sacrificios, ninguno, la oportunidad de este trabajo llegd en el momento adecuado, de
hecho, me dio la seguridad para seguir creciendo y en futuro optar por mejores opciones

3. ;Qué factores considera que se toman en cuenta para que las empresas seleccionen
a personas para un puesto de alta responsabilidad?

R. En general, la honestidad, conviccidn, responsabilidad y aptitudes que potencien el
desarrollo de la empresa.

4. ;Usted alguna vez encontré una barrera personal por la cual tuvo que rechazar una
propuesta de ascenso laboral?
R. No, de hecho, me gustan los retos y no dejaria que algo personal lo obstaculice.

5. ¢Ha percibido alguna situacién o actividad en su entorno laboral en la que, por el
hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar plenamente?
R. En ingenieria, unos de los espacios donde te desenvuelves es el ambito alimenticio
donde se trabaja en tres turnos, se dice que como mujer no deberias exponerte a
situaciones de peligro y particularmente estar en turno de noche rodeada de obreros, en
su mayoria todos hombres, lo siento como una situacién de peligro que me limita
incluso a buscar trabajo de ese rubro.

6. ¢Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la responsabilidad de
cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento
profesional?

R. Si, para mi la familia es importante y considero que, como mujer y madre, estar
presente en la infancia de tus hijos es primordial, tener hijos, aunque se lo intente
romantizar, es un obstaculo para el crecimiento profesional. Por lo que para tener hijos
yo si debo tener un colchon econdmico considerable y principalmente debo sentirme
cerca a estar realizada.

7. :;Como cree que la educacién y la formacion profesional contribuyen al avance de las
mujeres?

(3)
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R. Radicalmente, no solo a mujeres, vivimos en una sociedad ignorante, que no tiene
pensamiento critico, nuestra propia educacion esta direccionada a crear borregos que
siguen a mas masas, asi que incluso tener un titulo profesional no te garantiza nada,
podemos verlo en las famosas marchas de 8M, todas mujeres sin un apice de criterio
que dejan mal paradas a las mujeres en general. La educacion pero aquella que de
verdad desarrolla a personas preparadas en la moral y el pensamiento critico deberia ser
el objetivo de los gobiernos.

8. ¢Usted considera que la educacion que recibié ayudo en su carrera profesional?

R. Si y no, considero necesario entender que la educacion empieza en casa,
afortunadamente tuve pilares fundamentales para después desarrollarme como
persona en el colegio y universidad, aunque considero que las herramientas que me
dejaron estos ambientes para el ambito profesional fueron deficientes, y fue de forma
personal que tuve que aprender a desarrollar aquellas herramientas que me llevan a
creer que aunque me falta mucho camino voy por aquel que me hace sentir orgullosa.

9. ;(Pertenece a alguna organizacion laboral, red de profesionales, sindicato o grupo de
defensa laboral?

R. No, he visto algunas que tienen muy buenas propuestas y por supuesto que llaman a
atencion, pero no creo en el buen samaritarismo, lamentablemente muchas de estas
organizaciones solo buscan objetivos personales de sus cabezas de grupo y/o
organizacion.

10. ;Cree que las organizaciones laborales, red de profesionales, sindicatos o grupos de
defensa laboral ayudarian a su avance profesional?

R. No, el avance profesional depende de cada uno, aunque en un mundo donde ser
amigo de/partiente de, me hace dudarlo, pero considero mas satisfactorio hacerlo de
forma personal, ademas que para enfrentarte al ambito profesional debes tener
preparacion, y debe haber oportunidades en el pais, no se puede ser parte de un grupo
de defensa laboral sino tienes un trabajo.

Anexo 7

Entrevista N° 6
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Caracteristicas de la empresa

Tamano de la empresa: Ciudad:

[a) Grandes empresas ] a) La Paz

b) Pequeiias y medianas (Pymes) [ b) Cochabamba ]

c¢) Micro Empresas c) Santa Cruz

Actividad econdmica de la empresa:

a) Agricultura, Ganaderia, Caza, Pesca y Silvicultura

b) Industria Manufacturera

c) Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
d) Construccién

e) Venta por mayor y menor, reparacion de automotores

f) Transporte y Almacenamiento

g) Actividades de alojamiento y servicio de comidas

h) Informaciones y Comunicaciones

[ i) Intermediacién Financieray Seguros]

j) Actividades inmobiliarias

k) Servicios Profesionales y Técnicos

[) Actividades de Servicios Administrativo

m) Servicios de Educacion

n) Servicios de Salud y Asistencia Social

0) Actividades artisticas, entretenimiento y recreativas

Cargo:

a) Presidenta
b) Vicepresidenta
c) Directora

e) Otro

Edad: 28 Afos de experiencia en general: 5
Afos de antigiedad en la empresa: 1 1/2

Maximo nivel educativo alcanzado:

*‘
(137"



EFié

a) Primaria

b) Secundaria

c) Licenciatura
[ d) Diplomado ]

e) Magister

f) Doctorado

Tipo del maximo nivel educativo alcanzado:

a) Publico
[ b) Privado ]

¢Cual es su profesion? Ingenieria Financiera

1. ¢Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su carrera profesional
con su vida personal? ;Por qué?

R. Si porqué ademas de dedicarme al trabajo me dedico mucho a actividades extra
curriculares a las cuales les dedico un tiempo importante de mi dia a dia. Lo cual me
permite equilibrar el trabajo con mi vida personal, lo cual me ayuda muchisimo a rendir
de mejor manera en mi trabajo.

2. ;Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que realizar para alcanzar el
cargo que desempefia actualmente?

R. Hablando de actividades extracurriculares las cuales son algo muy importante en mi
vida tuve que dejar de lado viajes en los cuales tenia que ir y representar al pais en estas
actividades y lo hice por temas de trabajo ya que aun no cumplia un ano de antigiiedad
en la empresa. Por lo que tenia que escoger el trabajo antes que estas actividades.

3. ;Qué factores considera que se toman en cuenta para que las empresas seleccionen
a personas para un puesto de alta responsabilidad?

R. Creo que si pesa mucho el curriculum todavia a pesar que muchas veces
vemos en el dia a dia que hay mucha gente que llega a ciertos cargos sin tener
mucha experiencia sin tener estudios siquiera. Pero yo creo que todavia en mi
caso hablo en particular si peso el tema de mi curriculum, mis estudios, mis
diplomados y buenos también las referencias yo creo que eso es muy importante
al momento del curriculum las referencias que uno pone en los trabajos que uno
ha estado porque si eso me ayuddé mucho particularmente
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uno de mis primeros trabajos mi gerente de aquella época si tuvo una muy buena
impresion mia entonces la llamaron a ella para ver como es mi rendimiento y
obviamente eso ayudé mucho a que me contraten en esta empresa.

4. ;Usted alguna vez encontré una barrera personal por la cual tuvo que rechazar una
propuesta de ascenso laboral?

R. No

5. ¢Ha percibido alguna situacién o actividad en su entorno laboral en la que, por el
hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar plenamente?
R. Tanto por el hecho de ser mujer creo que si y mas en nuestro entorno y bueno mas en
Cochabamba ya que hablando con colegas de otras ciudades no les pasa tanto como
aca. Pero el tema de la envidia es muy fuerte. Por ejemplo, en mi primer trabajo yo tenia
que ascender a una jefatura, pero por temas de envidia entre mujeres no me permitieron
ascender y es mas me retiraron de esa empresa cuando yo tenia que ascender ya se
habian hecho las gestiones yo ya habia aprobado los examenes de mérito para poder
ascender, pero ahi me sucedié esa mala experiencia. Y fue justamente el tema entre
mujeres es muy complejo las mujeres no te permiten ascender.

6. ¢Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la responsabilidad de
cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento
profesional?

R. Bueno particularmente como todavia no esta en mis planes no me ha perjudicado sin
embargo en muchos de los trabajos que me han entrevistado si veo que es un factor que
lo toman muy en cuenta. En la entrevista una de las primeras preguntas que te hacen es
si tienes hijos o si planeas tener en el corto plazo ya que si yo hubiera dicho que si queria
tener hijos pronto talvez no me hubieran contratado.

7. ¢Como cree que la educacion y la formacion profesional contribuyen al avance de las
mujeres?

R. Creo que es un factor fundamental que uno se prepare mucho ya sea en la universidad
con cursos aparte, pero si también debe ser algo propio ya que las personas no solo
estudiando en las universidades tienen la amplitud de aprender todo actualmente
tenemos internet, libros, podcast muchisima informacion al alcance para uno también
crecer personalmente. Porque la universidad si bien te ensefia cosas tedricas la practica
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es fundamental y las experiencias que te pueden compartir otros empresarios que otro
admire.

8. ¢Usted considera que la educacion que recibio ayudo en su carrera profesional?

R. Si creo que fue de mucha ayuda para muchas partes de mi trabajo el tema econdémico
financiero que bueno ha sido practicamente toda mi carrera me ayuda bastante
actualmente.

9. ;Pertenece a alguna organizacién laboral, red de profesionales, sindicato o grupo de
defensa laboral?

R. Actualmente como empresa la ICAM, representan a la empresa y hacen respetar los
derechos de la empresay los trabajadores.

10. ;Cree que las organizaciones laborales, red de profesionales, sindicatos o grupos de
defensa laboral ayudarian a su avance profesional?

R. Si particularmente por el entono que uno esta, al participar de la ICAM y participar en
las reuniones aprendo de los gerentes y me ayuda bastante en mi desempefio.

Anexo 8
Entrevista N° 7

Caracteristicas de la empresa

Tamafio de la empresa: Ciudad:

[ a) Grandes empresas ] a) La Paz
b) Pequeias y medianas (Pymes) b) Cochabamba
c¢) Micro Empresas [ c¢) Santa Cruz ]

Actividad econémica de la empresa:

a) Agricultura, Ganaderia, Caza, Pesca y Silvicultura
b) Industria Manufacturera
¢) Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
d) Construccién
e) Venta por mayor y menor, reparacién de automotores
f) Transporte y Almacenamiento
g) Actividades de alojamiento y servicio de comidas
h) Informaciones y Comunicaciones
[ i) Intermediacién Financiera y Seguros ]
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j) Actividades inmobiliarias

k) Servicios Profesionales y Técnicos

) Actividades de Servicios Administrativo

m) Servicios de Educacién

n) Servicios de Salud y Asistencia Social

o) Actividades artisticas, entretenimiento y recreativas

Cargo:

a) Presidenta

b) Vicepresidenta
c) Directora

e) Otro

Edad: 30 Afos de experiencia en general: 11
Afos de antigiiedad en la empresa: 9

Maximo nivel educativo alcanzado:
a) Primaria
b) Secundaria
c) Licenciatura
[ d) Diplomado]
e) Magister
f) Doctorado

Tipo del maximo nivel educativo alcanzado:
a) Publico
[ b) Privado ]

¢Cual es su profesién? Auditora Financiera

1. ¢Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su carrera profesional
con su vida personal? ;Por qué?

R. Es un sacrificio porque uno entrega parte de su vida personal al trabajo. Entonces a
veces hay que ver prioridades y el crecimiento personal primero, por lo que entrego la
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mayor parte de mi tiempo al trabajo y lo poco que queda para mi vida personal
descanso.

2. ;Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que realizar para alcanzar el
cargo que desempefia actualmente?

R. Bueno primeramente el tema de las horas de trabajo la verdad es que se entrega mas
de ocho horas al trabajo practicamente de ocho a ocho. El tema de no ver a mis hijas,
porque yo tengo dos hijas entonces reducir el tiempo de calidad un poco con ellas. No
poder seguir actualizandome o haciendo nuevos estudios porque efectivamente las
clases empiezan a las siete y no me da tiempo para ir a las clases entonces obviamente
me ha impedido también realizar otros cursos o actualizaciones que me gustaria hacer
o haber hecho.

3. ¢Qué factores considera que se toman en cuenta para que las empresas seleccionen
a personas para un puesto de alta responsabilidad?

R. Yo creo que lo primero que miran es el tema de su utilidad que sea una persona
bastante productiva que no ponga limitantes. A que me refiero con limitantes de que la
mayoria de los cargos en mi experiencia se los han dado o valoran mucho que la
persona entregue todo o que no coloque primero su vida personal antes que la empresa.

4. ;Usted alguna vez encontré una barrera personal por la cual tuvo que rechazar una
propuesta de ascenso laboral?
R. En realidad nunca se me ha presentado.

5. ¢Ha percibido alguna situacién o actividad en su entorno laboral en la que, por el
hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar plenamente?
R. Mas bien al contrario creo que para mi corta edad la trayectoria y crecimiento que he
tenido ha sido bastante. No he tenido limitante ni por genero ni por mi edad porque la
verdad he crecido en otros cargos igual de importantes y no tuve ningun limitante.

6. ¢Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la responsabilidad de
cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento
profesional?

R. Ahora que ya me encuentro trabajando que conocen mi potencial y mi trabajo no.
Pero mi experiencia personal a un inicio si. Porque cuando yo me postule al banco la
ultima pregunta que me hicieron fue si yo tenia hijos menores y si yo era casada y
efectivamente y tenia una bebé de ocho meses y me dijeron como pensaba dejar a su
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hija, con quien piensa dejarla, usted cree que podra con el cargo y empezaron a
cuestionar mis intereses. Y bueno en realidad ella era mi motor la que motivaba a que
siga creciendo y entregara todo. En ese momento el panel estaba bien equilibrada entre
hombres y mujeres porque la persona que me realizo la pregunta era hombre y
justamente la gerente regional estaba presente era mujer y le agrado la respuesta. A
pesar de que ellos no estaban de acuerdo porque pensaban que yo no iba a poder,
porque iba a pedir muchos permisos que yo iba a tener imposibilidades por tener una
hija pequena, pero ella aposto por mi y hasta ahora no se equivocd.

7. ¢COmo cree que la educacion y la formacion profesional contribuyen al avance de las
mujeres?

R. Bastante, yo creo que si yo no me hubiera sacrificado mucho para terminar mis
estudios y esforzado un poco para por lo menos hacer mi diplomado. Yo creo que son
herramientas que me han ayudado para crecer.

8. ¢Usted considera que la educacion que recibié ayudo en su carrera profesional?
R. Si claro que si considero que la educacién que recibi me ayudo en mi carrera
profesional.

9. ¢ Pertenece a alguna organizacién laboral, red de profesionales, sindicato o grupo de
defensa laboral?

R. No pertenezco y no porque no crea que no deba existir sino porque no soy una
persona muy problematica.

10. ;Cree que las organizaciones laborales, red de profesionales, sindicatos o grupos de
defensa laboral ayudarian a su avance profesional?

R. En realidad en mi experiencia no te aportan en ese sentido sino mas bien velan por tus
derechos en caso de que haya una injusticia, no te hacen crecer es mas creo que te
debilitan un poco porque tienen cierta cautela con las personas que pertenecen a su
sindicato.

Anexo 9
Entrevista N° 8

Caracteristicas de la empresa

Tamafio de la empresa: b) Pequeiias y medianas (Pymes)
[a) Grandes empresas ] c¢) Micro Empresas
VA
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Ciudad: b) Cochabamba
a) La Paz [ c¢) Santa Cruz ]

Actividad econdmica de la empresa:

a) Agricultura, Ganaderia, Caza, Pesca y Silvicultura

b) Industria Manufacturera

c¢) Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado
d) Construccién

e) Venta por mayor y menor, reparaciéon de automotores
f) Transporte y Almacenamiento

g) Actividades de alojamiento y servicio de comidas

h) Informaciones y Comunicaciones

i) Intermediacién Financiera y Seguros

j) Actividades inmobiliarias

k) Servicios Profesionales y Técnicos

) Actividades de Servicios Administrativo

[ m) Servicios de Educacién ]

n) Servicios de Salud y Asistencia Social
0) Actividades artisticas, entretenimiento y recreativas

Cargo:
[ a) Presidenta ]
b) Vicepresidenta

c) Directora
d) Gerente
e) Otro

Edad: 25 Afos de experiencia en general: 8
Afos de antigiiedad en la empresa: 5

Maximo nivel educativo alcanzado:
a) Primaria
b) Secundaria

[ c) Licenciatura ]
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d) Diplomado

e) Magister

f) Doctorado

Tipo del maximo nivel educativo alcanzado:
a) Publico

¢Cual es su profesion? Abogada

1. ¢Usted considera que ha logrado equilibrar las exigencias de su carrera profesional
con su vida personal? ;Por qué?

R. No siempre la verdad creo que la experiencia que uno llega a tener alrededor de los
afos ya te puede dar esa oportunidad, pero no siempre es posible por la demanda que
existe. Entonces pienso que ya depende mucho de las prioridades que cada mujer tenga
que todas para mi son sumamente validas, pero si hablamos en cuestiones laborales
pienso que si influye bastante. Pero no solo depende de uno sino también de como en tu
entorno es posible, por ejemplo, si en tu trabajo los horarios te dejan. Entonces pienso
qgue es ambos factores entre que uno quiera y el trabajo.

2. ;Qué sacrificios personales o profesionales ha tenido que realizar para alcanzar el
cargo que desempeia actualmente?

R. Bueno en cuestiones personales son mucho el tema de ciertas actividades y las
relaciones interpersonales como familiares.

3. ;Qué factores considera que se toman en cuenta para que las empresas seleccionen
a personas para un puesto de alta responsabilidad?

R. Primero es el tema de la experiencia, luego el tema de las habilidades tanto duras o
blandas antes no era tanto las duras, pero actualmente si es muy importante ya luego
también pienso que depende de cada empresa, pero si también buscan los beneficios
que pueden llegar a tener en cuestiones de no solo de la capacidad de sus empleados
sino mucho en ciertas condiciones que les puede favorecer a ellos o no.

4. ;Usted alguna vez encontré una barrera personal por la cual tuvo que rechazar una
propuesta de ascenso laboral?

R. No
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5. ¢Ha percibido alguna situacién o actividad en su entorno laboral en la que, por el
hecho de ser mujer, se haya sentido limitada o imposibilitada de participar plenamente?

R. Si, pero no dentro de mi empresa sino en espacios donde represente a mi empresa
con otras instituciones o empresas.

6. ¢Ha considerado alguna vez que el hecho de tener hijos o la responsabilidad de
cuidado familiar podria afectar negativamente sus oportunidades de crecimiento
profesional?

R. En lo personal no porque ahora yo me encuentro en una etapa de mi vida que no estoy
prospectando tener familia y tampoco lo pienso hacer en muchos afios. Pero si he visto
casos donde si es asi, se nota mucho en Bolivia ese tema que normalmente no se
contrata mucho a mujeres por brindarles los servicios sociales que necesitarian en la
maternidad eso es algo que pasa, a mi no me paso porque no me encuentro en esa
etapa. Pero yo pienso que talvez si yo acudiria a otro trabajo y demas seria un punto que
considerarian y es una desventaja para las mujeres.

7. :;Cémo cree que la educacién y la formacion profesional contribuyen al avance de las
mujeres?

R. Contribuye arduamente la verdad ya que los dos factores que mencionas son dos
puntos clave para poder contrarrestar o luchar contra los diferentes tipos de violencia
para la mujer, pero de igual manera influyen aspectos culturales y demas entonces
pienso que es una gran herramienta, pero si se necesita mucho trabajo por detras para
poder subsanar todos estos aspectos.

8. ¢Usted considera que la educacion que recibio ayudo en su carrera profesional?

R. Si, pero obviamente hay aspectos practicos que uno no los conoce hasta que los
experimenta, pero ayuda a bases.

9. ;Pertenece a alguna organizacién laboral, red de profesionales, sindicato o grupo de
defensa laboral?

R. No

10. ;Cree que las organizaciones laborales, red de profesionales, sindicatos o grupos de
defensa laboral ayudarian a su avance profesional?

R. Yo pienso que si, pero es un tema amplio, pero si hablamos en cuestion a derechos 'y
a formar a las personas en ciertos ambitos. Pero considero que si en general.
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