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Palabras clave Resumen

. La autoeficacia y el engagement se vinculan con la salud mental,
autoeficacia, . . . . .
. y ambos pueden diferenciarse segtin el género. El objetivo de
comportamiento

B . este estudio es analizar el papel del género en la autoeficacia y el
organizacional, género,

satisfaccién en el engagement en trabajadores colombianos del sector de las teleco-
trabajo; engagement municaciones. Estudio ex post facto, de tipo prospectivo en el que
participan 298 trabajadores (M = 124 — H = 174). Se emplea el

JEL classificati cuestionario de autoeficacia profesional (AU-10) y el Utrech Work
R — Engagement Scale (UWES-17). Se realizan andlisis de correla-
B54, 131, J16, M12. cion, regresién lineal multiple, de varianza, T- Student y Tukey.

Entre los resultados se encuentra que existe una correlacion entre
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autoeficacia y las dimensiones del engagement (vigorr = 49, de-
dicacién-r = 44 y absorcién-r = 43). El género es una variable
que afecta la autoeficacia (B = ,118, t = 2,02, P < 0,044). A su
vez, existen diferencias significativas en la autoeficacia en fun-
cién del género (p = 0,01), presentando los hombres una mayor
puntuacién. Se aportan elementos para la interpretacién de esta
mayor puntuacién en los hombres a partir de las consideraciones
propiciadas por las sociedades occidentales, en las que los roles de
género y los atributos asignados a lo femenino y lo masculino son
distintos. Las implicaciones tedricas y practicas son discutidas.

Self-efficacy and engagement from
a gender perspective

Abstract

Self-efficacy and engagement are linked to mental health, both
can be differentiated by gender. The objective of this study is to
analyze the role of gender in self-efficacy and engagement in Co-
lombian workers in the telecommunications sector. Ex post facto
prospective study with the participation of 298 workers (W=124
- M=174). The professional self-efficacy questionnaire (AU-10)
and the Utrech Work Engagement Scale (UWES-17) were used.
Correlation, multiple linear regression, variance, T-Student, and
Tukey analyzes were performed. Results: there is a correlation be-
tween self-efficacy and the dimensions of engagement (vigor-r=.49,
dedication-r=.44 and absorption-r= .43). Gender is a variable that
affects self-efficacy (B=.118, t=2.02, P<.044). In turn, there are sig-
nificant differences in self-efficacy based on gender (p=0.01), with
men presenting a higher score. Elements are provided for the inter-
pretation of this higher score in men, based on the considerations
promoted by Western societies, in which gender roles and attri-
butes assigned to the feminine and masculine are different. The
theoretical and practical implications are discussed.
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Autoeficacia y engagement desde la perspectiva de género

Introduccién

Los procesos de innovacién y transformacion en las organizaciones tienen resul-
tados 6ptimos sobre culturas de bienestar laboral (Salanova et al., 2016; 2019). La
psicologia organizacional positiva ha demostrado que fortalecer el engagement y
la autoeficacia (Corbu et al., 2021; Peldez et al., 2020) tiene implicaciones sobre la
iniciativa personal y el desempefio laboral (Lisbona et al., 2018).

La autoeficacia, el engagement y una cultura organizacional que tengan en
cuenta las diferencias individuales de sus trabajadores impactan en una mayor
rentabilidad y productividad, aumentan la retencién del talento, impulsan la crea-
tividad y mejoran la reputacién de la empresa (Organizacién Internacional del
Trabajo, 2019). En este sentido, la autoeficacia y el engagement aportan al desarrollo
de organizaciones saludables, inclusivas y competitivas, por lo cual es importante
ampliar el marco comprensivo que se tiene de estos fenémenos psicoldgicos a fin
de reconocer c6mo potenciarlos. Sumado a esto, diversos autores sefialan que las
intervenciones que busquen mejorar la autoeficacia y el engagement deben tener
en cuenta variables como el género (Aguirre et al., 2015; Flores et al., 2014; Garcia

Restrepo et al., 2021; Salas-Vallina & Alegre, 2017).

Autoeficacia profesional

Ahora bien, la autoeficacia es la creencia en la capacidad de lograr un objetivo
por una accién propia, haciendo uso de procesos cognitivos, afectivos y de toma
de decisiones (Benight & Bandura, 2004). No obstante, esta variable no solo re-
percute de manera individual, su empleo en contextos sociales genera actitudes
de cooperacion y apoyo, con lo que contribuye al desarrollo de una autoeficacia
colectiva (Bandura, 2000). Las creencias de autoeficacia son el mecanismo princi-
pal de la agencia humana, que funciona como incentivo para el cumplimiento de
objetivos y contribuye a niveles altos de motivacién y desempefio; a pesar de con-
siderarse un recurso personal, hay aspectos, como, por ejemplo, la cultura, que
podrian determinar la forma en la que se desarrollan las creencias de autoeficacia
y los propésitos a los que se dirige (Bandura, 2000).

En el dmbito laboral, mds propiamente en el centro de la psicologia organi-
zacional positiva, se ha encontrado que la autoeficacia profesional impacta de
distintas maneras (Maffei et al., 2012). Por ejemplo, los trabajadores con mayor
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autoeficacia profesional hacen mejor uso de sus recursos personales con miras a
hacer frente a las demandas laborales (Mache et al., 2014). Ademds, la autoeficacia
determina la persistencia y el tiempo que invierten los trabajadores en resolver sus
dificultades, influye en la percepcién del entorno y amortigua factores de estrés,
como, por ejemplo, la sobrecarga de horas de trabajo (Salanova et al., 2019).

La autoeficacia influye positivamente en el engagement, con lo que genera
oportunidades de éxito, bienestar en el trabajador (Spontén et al., 2018) y mejo-
ras en el desempefio laboral (Lisbona et al., 2018). Asi, las personas autoeficaces
actian con esfuerzo y resiliencia ante las dificultades, lo que favorece su estado

engaged (Erbasi & Ozbek, 2016).

Engagement

El engagement es un estado positivo asociado al trabajo, conformado por el vigor,
la dedicacién y la absorcién (Schaufeli, 2018). El vigor implica altos niveles de
energia, esfuerzo y resistencia mental durante la realizacion del trabajo; la dedi-
cacién estd asociada al entusiasmo y el orgullo que se siente por el trabajo; y la
absorcién estd vinculada a la concentracién e inmersion del empleado en su labor
(Schaufeli & Bakker, 2016).

El trabajador engaged es proactivo, autoeficaz y dispuesto a la nueva informa-
cién (Harju etal., 2016). M4s alld de estar en un estado emocional momentineo,
los trabajadores se encuentran en un estado cognitivo y afectivo persistente que
no se centra en ningtin objeto o comportamiento especifico, sino que hace
referencia a la relacion subjetiva que tiene cada persona con su trabajo (Schaufeli
& Bakker, 2016).

Los potenciadores del engagement son variados: el optimismo, en cuanto
promueve expectativas de resultados positivos futuros y comportamientos moti-
vaciones dirigidos a una meta (Ocampo Alvarez et al., 2021). El redisefio del
trabajo, en términos de generador de desatios y retos para los trabajadores (Harju
etal., 2016), y una cultura organizacional de apoyo familiar enfocada en politicas
flexibles (Rofcanin et al., 2017). Por el contrario, factores psicosociales como la
inseguridad laboral, el exceso de trabajo y el conflicto trabajo-familia pueden
afectar el curso del engagement (Breevaart & Bakker, 2017).
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Autoeficacia profesional y engagement

La teoria de demandas y recursos laborales explica el curso del engagement y el uso
de recursos personales como la autoeficacia (Bakker & Demerouti, 2013). Segin la
teoria, existen dos tipos de caracteristicas en cualquier trabajo: las demandas labo-
rales, referentes a los aspectos fisicos, psicolégicos, sociales y organizacionales en
los que hay un gasto de energia fisica y/o psicolégica (p. ej., la sobrecarga laboral y
las tareas que exigen concentracién); y los recursos laborales, presentes en aspectos
fisicos, psicologicos y organizacionales del trabajo que facilitan el cumplimiento
de objetivos laborales y reducen el impacto fisico y psicolégico asociado a las de-
mandas (p. ej., feedback, el apoyo social entre colegas, la promocién laboral y los
equipos de oficina ergonémicamente diseniados). La relacion entre demandas y
recursos deriva en dos procesos: el proceso de deterioro de la salud (burnout), y el
proceso motivacional (engagement) (Bakker & Demerouti, 2016).

Por otra parte, el papel de los recursos personales, entendidos como la percep-
cién de control que poseen los individuos sobre su entorno, es similar al de los
recursos laborales debido a su capacidad para desencadenar resultados organiza-
cionales positivos (engagement) y amortiguar el impacto de las demandas laborales.
En este sentido, la autoeficacia es considerada un recurso personal que le permite
a los trabajadores tener creencias positivas sobre sus propias capacidades, adaptarse
alos cambios organizacionales y abordar de manera proactiva y efectiva las deman-
das en el trabajo (Bakker & Demerouti, 2018).

La evidencia cientifica reporta asociaciones entre la autoeficacia y el engage-
ment en los trabajadores. Los hallazgos permiten afirmar que los trabajadores que
conffan en sus propias capacidades para lograr los compromisos organizacionales
manifiestan un mayor engagement, y menor intencién de renuncia (Silva et al.,
2021). Ademds, la capacidad de agencia implicada en la autoeficacia le permite
al trabajador gestionar efectivamente su entorno de trabajo, afrontar los obsticu-
los y movilizar recursos laborales para obtener resultados como el engagement
(Al-Hamdan & Bani, 2021).

Otros antecedentes no solo reportan una correlacion significativa entre di-
chas variables, sino la relacién con otras variables organizacionales. Por ejemplo,
Han y Wang (2021) sefialan la capacidad de la autoeficacia y el engagement en la
prediccién de la reflexion, capacidad del trabajador para poner en discusion sus
competencias y practica profesional. Asimismo, se han relacionado con los com-

portamientos de apoyo del supervisor (Lipscomb et al., 2022), el liderazgo (Wibawa
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& Takahashi, 2021) y los sistemas de recompensa (Fahrizal & Munir, 2022). De
acuerdo con estas consideraciones, la primera hipétesis es:

HI: la autoeficacia y el engagement se correlacionan

El papel del género en la relacion
entre la autoeficacia profesional y el engagement

Dados los efectos positivos que tanto la autoeficacia como el engagement gene-
ran, en términos individuales y organizacionales los estudios sobre estas variables
psicolégicas han aumentado en los dltimos afios (Salanova et al., 2019). Por
ejemplo, algunos resultados sefialan que el engagement media el efecto de la auto-

El género se
configura a través
de caracteristicas
y expectativas
fisicas y simbdlicas
establecidas
socialmente que
determinan lo
masculino y

lo femenino, y

aunque varian

segtn las culturas,

es representativo en
cada una de ellas
la jerarquizacion
de las posibilidades
entre lo femenino
y masculino,
prevaleciendo las
de los hombres.

eficacia en el compromiso organizacional afectivo
(Orgambidez et al., 2019). Diversos estudios han
relacionado estos dos constructos psicolégicos con
el género (Aguirre et al., 2015; Daswati et al., 2022;
Hartman & Barber, 2020; Pérez-Fuentes et al.,
2019), variable con implicaciones en la eleccion
de carrera y la distribucién en el mercado laboral
(Organizacién Internacional del Trabajo, 2019). Sin
embargo, en la mayoria de los casos estos han sido
datos secundarios y no el eje de andlisis principal de
las investigaciones; es decir, se trata de informacién
equiparable a los demds datos sociodemogrificos,
por lo que su andlisis y discusién termina por ser
limitada desde la perspectiva de género.

El género se configura a través de caracteristicas
y expectativas fisicas y simbdlicas establecidas social-
mente que determinan lo masculino y lo femenino,
y aunque varian segun las culturas, es representativo
en cada una de ellas la jerarquizacién de las posibili-
dades entre lo femenino y masculino, prevaleciendo
las de los hombres.

Algunos estudios refieren la relacion entre auto-
eficacia, género y vocacién profesional. Bandura
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(1987), asi como Betz y Hackett (1983), plantean que las creencias de eficacia
tienen una influencia directa sobre la toma de decisiones relativas al futuro pro-
fesional. En estos primeros estudios realizados en la década de los ochenta del
siglo XX se evidencié que los hombres tenian mayor percepcién de autoeficacia
para las carreras tradicionalmente masculinas, mientras que las mujeres puntuaron
mds bajo con respecto a estas. Por su parte, recientes hallazgos evidencian el efecto
positivo de la autoeficacia laboral en las aspiraciones profesionales de las mujeres,
mientras en los hombres se evidenciaron aspiraciones profesionales significati-
vamente mds altas que las mujeres (Hartman & Barber, 2020).

Al respecto, algunos estudios dan cuenta de c6mo las creencias sobre la auto-
eficacia son mds importantes que los intereses profesionales cuando los y las
adolescentes se ven enfrentados a tomar la decision sobre qué carrera profesional
realizar (Betz & Hackett, 1983). A partir de esto se explican los roles de género
asignados en un contexto social y cultural particular. En este caso, la teorfa psico-
sociolégica de Mead (Mead, 1982), el interaccionismo simbdlico, resulta til en la
comprension de los roles sociales asignados en los primeros momentos de socializa-
cién, proceso que ocurre en el medio familiar y escolar, en los que los nifios y las
nifias aprenden, internalizan las normas sobre lo que es adecuado e inadecuado
y sobre las expectativas sociales que se construyen alrededor de los sujetos. De
acuerdo con esta teorfa, dichas normas, expectativas, marcos de referencia y pautas
de comportamiento estdn determinados por el medio social.

Complementario a la teoria interaccionista, los estudios de género han incor-
porado tres nociones relevantes para comprender cémo se construye socialmente
el género. Burin y Meler (1998) se refieren a la asignacién de género, la identi-
dad de género y el papel o rol de género. Sin esta perspectiva no serfa posible
comprender por qué las elecciones profesionales en las sociedades occidentales
se erigen sobre ese conjunto de prescripciones, deseos y expectativas en torno a
hombres y mujeres, ajustindose de este modo a ese conjunto de exigencias que
afectan las decisiones y los proyectos de vida de los sujetos.

En esta via, algunos antecedentes (Asbtin & Ferreira, 2004; Blanco et al., 2012)
referencian la pertinencia de la teoria de la autoeficacia para explicar el compor-

tamiento vocacional de hombres y mujeres:
Las expectativas de autoeficacia son uno de los principales condicionantes

de las diferencias de género en la toma de decisiones académica y profesional,

mismas que son resultado del proceso de socializaciéon que da lugar a que
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hombres y mujeres tengan una percepcién diferente acerca de las tareas,
actividades, estudios y ocupaciones que son mds apropiados para cada género.
(Blanco etal., 2012, p. 569)

Sobre esto, Lima et al. (2016) indican que los hombres tienden a caracterizarse
por una autoeficacia convencional, relacionada con el uso de las matematicas,
trabajos con datos e informacién, tareas de organizacién y uso de la rutina. En
las mujeres es comtn el desarrollo de una autoeficacia social, emprendedora y
artistica, pues son creativas, sensibles, procuran ayudar al otro y mantienen un

intenso contacto social. A partir de lo anterior se plantean las siguientes hipétesis:

H2: existen diferencias en la autoeficacia en funcién del género
H3: el género es un predictor de la autoeficacia profesional

En esta misma linea se argumenta que el estado engaged de una mujer podria
verse afectado negativamente mds que en el hombre, debido a las valoraciones
que las organizaciones hacen al subvalorar a la mujer y fomentar en ellas una baja
autoeficacia. En este orden de ideas, algunos autores sefialan que es mds facil estar
engaged para un hombre que para una mujer (Banihani et al., 2013), cuestionando
a su vez su capacidad de gestién empresarial y de toma de decisiones (Saavedra
& Camarena, 2021). No obstante, otros resultados exponen que las mujeres pre-
sentan mds engagement y enfrentan mejor las situaciones laborales estresantes
(Guchait et al.,, 2018), y, por tanto, ellas tienen puntuaciones significativamente
mds elevadas, en comparaciéon con los hombres (Guchait et al., 2018b; Liebana
etal., 2018). Por ende, se proponen las siguientes hipétesis:

H4: existen diferencias en el engagement en funcién del género
H5: el género es un predictor del engagement

Pese a los anteriores hallazgos, ain quedan dudas frente al papel que desem-
pefia el género en estos dos fenémenos psicolégicos. En este sentido, ampliar el
conocimiento alrededor de esta temdtica puede aportar en dos focos: 1) superar
la ceguera de género (Torns, 2008), lo que sigue siendo una deuda pendiente en
los estudios, con la intencién de analizar e interpretar de manera diferenciada los

resultados que se obtienen a la luz del sustrato social de la diferencia sexual; y
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2) posibilitar intervenciones organizacionales basadas en la evidencia en las que se
contemplen las diferencias y particularidades en los trabajadores y las trabajadoras.

Cabe agregar que la autoeficacia y el engagement se han investigado en sectores
como la salud (Herndndez & Oramas, 2016), la educacién (Pérez et al., 2018) y
la manufactura (Aristizabal et al., 2018). No obstante, en el sector de las teleco-
municaciones de Colombia no se conocen estudios a la fecha que aborden esta
temdtica, mds atin, desde la perspectiva de género, lo cual resulta importante en
la medida en que se reconoce que existe un relegamiento de las mujeres en la
participacién de actividades ocupacionales que implican el uso de las tecnologias
digitales (Yansen, 2020). Ademds, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT,
2019) ha sefialado que las empresas en el dmbito mundial pueden mejorar sus re-
sultados al contar con una cultura inclusiva que, entre otras cosas, promueva un
equilibrio entre hombres y mujeres en los diferentes cargos y niveles jerdrquicos
en las organizaciones. Por lo expuesto, este estudio tiene por objetivo analizar el
papel del género en la autoeficacia y el engagement en los trabajadores del sector
de las telecomunicaciones en Colombia.

Método

Muestra y procedimientos

Estudio ex post facto, de tipo prospectivo (Montero & Leén, 2002), en el que
participaron 298 trabajadores de una organizacion del sector de las telecomunica-
ciones en Colombia con sede en diferentes ciudades del pais. La muestra estuvo
conformada por mujeres (n = 124) y hombres (n = 174), de los cuales 19 muje-
res y 44 hombres ocupan cargos de coordinacién y direccién. Los participantes
cuentan con formacion técnica (n = 145), pregrado (n = 88), posgrado (n = 36) y
secundaria (n = 29). La mayoria de los participantes pertenecian al estado civil
soltero (n = 136), seguido de unién libre (n = 88), casado (n = 63), divorciado
(n =8) yviudo (I = 3).

Participaron las personas con mds de seis meses de vinculacién con la organiza-
cién. Inicialmente se present6 el proyecto a los directivos de la empresa, y posterior

a su aprobacién se enviaron los cuestionarios a los trabajadores, a través de un
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formulario de Google®. Finalmente, se llevé a cabo la devolucién de resultados y
recomendaciones a la organizacion.

Instrumentos

Se usé un cuestionario creado por las investigadoras para la recoleccién de los
datos sociodemograficos. En este se solicité consignar la informacién respecto al
género. Para medir la autoeficacia, se utiliz6 el cuestionario de autoeficacia pro-
fesional (AU-10); un autoinforme conformado por diez items y disefiado en una
escala tipo Likert, donde 1 indica nunca o ninguna vez, y 7 siempre o todos los
dias (Maffei et al., 2012). Esta escala ha sido validada en diferentes paises latino-
americanos, entre ellos, México (Valdez-Estrella et al., 2015). En este estudio el
alfa de Cronbach (o) fue de 902.

Para medir el engagement se utilizé el Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-17) (Schaufeli & Bakker, 2003), que consta de diecisiete items, los cuales
evaltan tres dimensiones, vigor, dedicacién y absorcion, a través de una escala
Likert de siete opciones de respuesta (1: Nunca, 7: Siempre). Esta escala ha sido
validada en varios paises de Latinoamérica, lo que evidencia un buen indice de
confiabilidad, entre ellos México (,93) (Villavicencio-Ayub et al., 2014), Chile (,87)
(Miiller et al., 2013) y Argentina (entre ,69 y 90) (Spontén et al., 2012). En esta
investigacion el alfa de Cronbach (a) fue de ,927. En este estudio se usé la adapta-
cién realizada a poblacién colombiana (Ospina & Delgado, 2014), que obtuvo un

indice de confiabilidad ,902.

Consideraciones éticas

La investigacion se encuentra bajo las disposiciones de la Ley 1090 de 2006, en la
que se establecen directrices para el ejercicio de la psicologia en Colombia (Con-
greso de la Reptiblica, 2006), asi como los respectivos lineamientos deontolégicos
y bioéticos. También se tuvo en cuenta la Resolucion 8430 de 1993, por la cual
se establece que este estudio tiene un riesgo bajo (Resolucién nimero 8430 de
1993, 1993). La participacién fue voluntaria; todos los participantes firmaron el
consentimiento informado. Cabe agregar que esta investigacion fue avalada por
el Comité de Etica de la Universidad Catlica de Pereira.

Equidad Desarro. N.° 41 « enero-junio de 2023 « ISSN 1692-7311 « E-ISSN: 2389-8844



Autoeficacia y engagement desde la perspectiva de género

Analisis de datos

Los datos fueron analizados en el software IBM-SPSS versién 24, en el cual se
realiz6 un andlisis inferencial para comparar el género con las variables depen-
dientes (autoeficacia y engagement: vigor, dedicacién, absorcién), a través de
una T-Student. La d de Cohen se calcul6 a través del software JASP.

El andlisis multivariante se llevé a cabo mediante la técnica de regresion lineal
simple, a fin de determinar la influencia de la variable independiente (género)
sobre las dependientes (autoeficacia y engagement: vigor, dedicacion, absorcion).
Posterior al cumplimiento de los supuestos de multicolinealidad, normalidad e
independencia de errores, se realizé un andlisis de la varianza (Anova o AVAR),
para determinar el ajuste de cada modelo, estableciendo para cada variable un
nivel de significacién: o = 0,05.

Resultados

En los descriptivos del engagement se observa que los promedios fueron superio-
res para vigor, dedicacion y autoeficacia en los hombres. La variable absorcién
tuvo una puntuaciéon mayor en las mujeres. Con el propésito de verificar la re-
lacion entre las variables, se realiz6 un andlisis de correlacién a través de la
técnica producto-momento de Pearson. El andlisis indic6 que existen relaciones
moderadas y significativas entre la variable autoeficacia y las diferentes dimen-
siones del engagement (vigor, r = ,49, p < ,01), (dedicacion, r = 44, p < ,01) y
(absorcion, r=,43, p <,01). Ademds, se identificaron correlaciones significativas
y altas entre las dimensiones del engagement, resultado esperado a nivel teérico,
pues confirma la naturaleza convergente de las dimensiones.

Por otra parte, el engagement en funcién del género no reporté diferencias
estadisticamente significativas (vigor, p = ,64 — dedicacién, p = ,08 — absorcién,
p =,79). La autoeficacia se diferenci6 significativamente entre hombres y mujeres
(p = ,01), siendo mayor la puntuacién en los hombres; para este caso, el tamafio

del efecto d de Cohen fue de ,29.
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Tabla 1. Correlacion entre las dimensiones del engagement y autoeficacia

Variable
Engagement
1 | Vigor 4,63 98 _ 81+ 77 49+
2 | Dedicacién 491 1,06 _ 80 44
3 | Absorcién 4,52 95 _ 430
4 | Autoeficacia 5,24 67 _
Nota: **P < ,01

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 2. Comparacién del género en funcién a la autoeficacia y el engagement

Hombres Mujeres
(n = 174) (n =124)

95 % IC

Autoeficacia | 5,35+ ,65 512+ .67 | 245 | 0,01 | ,03
Vigor 466+ 98 | 459+,99 | 46l | 0,64 | -17 | ,28
Dedicacion | 5,01 +1,06 | 479+1,04 | 1,75 | 0,08 | 02 | 46
Absorcién 45195 | 454+£95 |-259| 0,79 | -24 | 19

Fuente: Elaboracién propia.

Con el fin de determinar si el género predice la autoeficacia y las dimensiones
del engagement, se realiz6 un andlisis de regresion, disefiado bajo cuatro modelos;
cada uno incluy6 diferentes variables dependientes (autoeficacia-vigor, dedicacién
y absorcion) y mantuvo fijos en cada modelo el predictor (género).

El primer modelo incluyé como variable dependiente la autoeficacia. El mode-
lo ajust6 adecuadamente con un valor de R? que explicé un 4,4 % de la varianza;
ademds, este modelo fue significativo con un valor de p > = ,05. El ser hombre fue

un predictor de la autoeficacia (B =,118, t = 2,02, P < ,044).
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Tabla 3. Regresion entre la autoeficacia y género

Modelo autoeficacia 044 ,028 2,71*
Constante 5,03 72,65 ,000
Hombre ,160 118 2,02 044

Nota: *P <,05. Género fue transformada a variables dummy.
Fuente: Elaboracién propia.

En el modelo entre vigor y género, el valor de R? explicé un 3,7 % de la varianza.
Ademds, este modelo fue significativo con un valor de p > = 0,05, sin embargo, el

género no obtuvo ninguna influencia sobre el vigor.

Tabla 4. Modelo de regresién entre vigor y género

P-valor 2 R? ajustado
Modelo vigor 037 021 2,24*
Constante 448 48,83 ,000
Hombre ,000 ,000 -,00 998

Nota: *P <,05. Género fue transformada a variables dummy.
Fuente: Elaboracién propia.

En el modelo de regresion entre dedicacién y género se observé que estas varia-
bles no se relacionaron (f =,075, t = 1,30, P>.193). El valor de R? explicé un 5,3 %
de la varianza, y el modelo fue significativo con un valor de p > = ,01.

Tabla 5. Modelo de regresién entre dedicacién y género

R? ajustado

Modelo dedicacién ,053 037 3,29%*
Constante 4,69 43,02 ,000
Hombre 162 075 1,30 193

Nota: *P <,05. Género fue transformada a variable dummy.
Fuente: Elaboracién propia.
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Aunque el modelo de absorcién explicé el 3,3 % de la varianza (R* = 033,
F =198, P> ,05), este no fue significativo, lo que indicé que la variable inde-
pendiente género no fue un predictor adecuado de esta dimension.

Tabla 6. Regresién entre absorcién y género

Modelo con absorcién 033 016 1,98
Constante 445 4499 ,000
Hombre -074 -,038 -,65 ,510

Nota: F no fue significativo a un nivel P <,05. Género fue transformada a variables dummy.
Fuente: Elaboracién propia.

Discusion

En este estudio se propuso analizar el papel del género en la autoeficacia y el
engagement. En los resultados se encontré una correlacién significativa entre
autoeficacia y engagement (HI), lo cual indica que las creencias sobre las propias
capacidades contribuyen a la experiencia de procesos motivacionales positivos.
Dicho hallazgo es consistente con reportes previos (Alessandri et al., 2015; Lisbona
et al., 2018; Spontén et al., 2018). Al igual que en Herndndez y Oramas (2016), la
dimensién vigor presenté una correlacién mds fuerte con la autoeficacia.

El primer modelo de regresién indicé que ser hombre podria ser un factor
predictor de la autoeficacia (H3), ademds de que se encontraron diferencias en
la autoeficacia en funcién del género (p=0,01) (H2). Por otro lado, la puntuacién
fue superior para los hombres, en consonancia con lo reportado por otros autores
de manera reciente (Bonsaksen et al., 2019).

Este hallazgo en la significancia estadistica y en las puntuaciones de autoefica-
cia podria estar asociado a la eleccién de carrera que hacen los individuos y a las
capacidades que se perciben para desempefiar un rol determinado en la sociedad,
dado que histéricamente ha existido una distribucién de las ocupaciones depen-
diendo del género (OIT, 2019). Por ejemplo, el sector de las telecomunicaciones
tradicionalmente ha estado ocupado por hombres, dada la formacién requerida
en ingenierias y tecnologias que demanda este sector empresarial (OI'T, 2019); lo
anterior puede explicar la mayor participacién de hombres en este estudio y que

sean ellos quienes, en su mayoria, ocupen los niveles de coordinacion y direccion.
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De este modo, las profesiones asociadas a las telecomunicaciones, que usual-
mente son las ingenierias, son profesiones frecuentemente cursadas por hombres,
puesto que el pensamiento 16gico y el aprendizaje de las matematicas es un tipo
de conocimiento sobre el cual se ha construido el imaginario social de que es un
saber propio para los hombres; de hecho, existe una baja participacion en el 4m-
bito internacional por parte de las mujeres en carreras profesionales asociadas a la
informadtica (Yansen, 2020). Asi, las elecciones profesionales de los hombres estin
orientadas hacia las ingenierias, en parte porque alli perciben mayor capacidad

de autoeficacia, aptitud para resolver problemas y
tener control de las situaciones.

Mientras que a las mujeres socialmente se les
ha adjudicado caracteristicas asociadas al cuida-
do, por lo que las elecciones profesionales estin
frecuentemente inclinadas hacia el campo de la
educacion, la enfermeria, la psicologia y el trabajo
social, entre otras. Algunas teorfas, como la teoria
de la construccién social de la realidad (Berger &
Luckmann, 2011), asi como algunos autores de la
linea socioconstruccionista como Bourdieu (2005)
y Gergen (2007), le dan un lugar preponderante a
la capacidad de agencia de los sujetos para interpe-
lar esos roles asignados y expectativas sociales sobre
los hombres y las mujeres.

Cabe agregar que si bien los estereotipos de gé-
nero que asocian los saberes especificos de un drea
profesional con habilidades inherentes a una con-
dicién de género suscitan una discusion que atafie
mayormente a la mujer, el grupo de los hombres
también se ve involucrado, por ejemplo, en el cam-
po de la enfermeria, profesion caracterizada por el
cuidado. Surgen asi percepciones que ubican a la
mujer con mayores capacidades para ejercer este
tipo de trabajo, por atributos tales como su femini-
dad (Pereyra & Micha, 2016); por ende, la reflexion
por esta necesidad social no debe reincidir en un
grupo de género determinado, sino dar amplitud al
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concepto de género, no como una oposicién entre los dos sexos, sino como aquello
que convoca a la construccién de la equidad y el reconocimiento de los sujetos,
sean hombres o mujeres (Schraiber & D’Oliveira, 2014).

En este sentido, estudios demostraron que no existen diferencias significativas
entre los géneros en las medidas de habilidad, lo que resalté la relevancia de la
autoeficacia en la eleccién profesional (Olaz, 2003). Este dato es trascendental
en la medida en que permite distinguir entre dos variables distintas: habilidad y
autoeficacia; es decir, las mujeres pueden tener capacidades para enfrentarse al
desarrollo de una carrera profesional del campo de las ingenierias y las ciencias
exactas, no obstante, lo que afecta la eleccion o incluso el desempefio no es la ha-
bilidad en si misma, sino la creencia en que no pueden lograrlo. Creencias que se
aprenden en el proceso de socializacion y son reforzadas social y culturalmente, por
ejemplo, cuando una mujer decide estudiar una ingenierfa y constantemente sus
pares y profesores insisten de multiples maneras en que esta no es una eleccién
acorde para una mujer y que no serd capaz de culminar con éxito.

Este planteamiento tiene atin vigencia, mdxime cuando los estudios de género
y feministas han expresado la necesidad de deconstruir la creencia de que existen
unos atributos naturales para las mujeres y los hombres (Lamas, 2013). Problemati-
zar los estereotipos de género que esencializan las identidades de género es todavia
una deuda pendiente en el propésito de lograr la igualdad entre los géneros en
distintos contextos, entre ellos, el laboral.

En la linea de analizar las diferencias de género en el dmbito educativo (en la
toma de decisiones académica y profesional) y en el dmbito laboral, es importante
reconocer que, en el dmbito mundial, el 16,6% de los directivos de las empresas
afirman que las mujeres no dirigen con tanta eficacia como los hombres. Este
resultado sigue dejando en evidencia la brecha de género existente y las desigual-
dades estructurales en el mercado laboral que limitan la participacion equitativa
de la mujer, lo que dificulta roles directivos para las mujeres (Meza Martinez,
2018; OIT, 2019). Lo anterior contribuye a la desigualdad salarial que beneficia a
los hombres, quienes ocupan mayores cargos de direccién (Méndez & Selva, 2018).

La desigualdad salarial, asi como los obstdculos para que las mujeres asciendan
y desarrollen con éxito su carrera profesional, son probleméticas que persisten y
que han sido estudiadas bajo la nominacién de “techo de cristal”, desde 1978
cuando Marilyn Loden expresé en un discurso para la BBC News, refiriéndose
al porcentaje desproporcionadamente bajo de mujeres que ocupan cargos de di-

reccion (BBC News, 2017). Esta barrera invisible que enfrentan las mujeres para

Equidad Desarro. N.° 41 « enero-junio de 2023 « ISSN 1692-7311 « E-ISSN: 2389-8844



Autoeficacia y engagement desde la perspectiva de género

ascender con éxito y llegar a ocupar cargos representativos y de direccién ha sido
objeto de interés de distintos campos (Cuadrado & Morales, 2007). Se abre de
este modo la necesidad de visibilizar como los sesgos y los estereotipos de género
afectan a las mujeres en la vida laboral, al igual que inciden en la imposibilidad de
construir una carrera profesional sélida sin impedimentos, como podria suceder
con los hombres. Estas barreras y estos obstdculos siguen sustentados en falsas
creencias, tales como la falta de capacidad intelectual, de raciocinio y l6gica que
se les adjudica a las mujeres por el hecho de serlo.

Camarena y Saavedra (2018), en un estudio sobre la situacion de techo de cris-
tal en México, dan cuenta de cuatro factores de tipo interno y externo que afectan
a las mujeres para acceder a cargos de poder: a) barreras internas asociadas a la
identidad de género femenina, b) barreras externas asociadas a la cultura organiza-
cional y los estereotipos de género, y ¢) barreras producidas por el rol reproductivo
y las responsabilidades familiares. Las mismas autoras exponen cémo a las mujeres
se les atribuye rasgos asociados al afecto y la emocionalidad, mientras que a los
hombres se les relaciona con rasgos asociados a la productividad, la competencia,
la autonomia, la independencia y la eficacia.

Estudios predictivos que relacionan la autoeficacia y el género, en conjunto
con otras variables, apoyan parcialmente los hallazgos obtenidos en este estudio;
Spires et al. (2019) identifican puntajes de autoeficacia mds bajos en las mujeres
que en los hombres, no obstante, se dificulta generalizar su evidencia debido a la
desigualdad de la muestra entre hombres y mujeres; Mayoral y Salvador (2014) se-
nalan diferencias en la autoeficacia, la satistaccion vital y la inteligencia emocional
segtin el género; por otra parte, estudios que incluyen ecuaciones estructurales,
no identifican diferencias significativas en la autoeficacia en funcién del género
(Salavera et al., 2017).

Es importante sefialar que no se encontraron diferencias significativas en el
engagement en funcién del género (H4), lo que constituye un resultado coherente
con lo hallado en los modelos de regresion efectuados en esta investigacion,
los cuales sefialan que el género no predice las dimensiones del engagement (H5).
Cabe agregar que la literatura también incluye resultados donde no existe una
relacién significativa entre género y autoeficaciae (Keulemans, 2021; Leén-Rubio
etal., 2011; Maffei et al., 2012; Pérez-Fuentes et al., 2019).

Ahora bien, en este estudio se considerdé pertinente analizar las diferencias
estadisticas encontradas en las puntuaciones para autoeficacia entre hombres y

mujeres: si bien el tamaro del efecto y el modelo de regresion mostré un valor
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bajo, este es susceptible de andlisis, pues, por un lado, resultados similares han sido
reportados (Bonsaksen et al., 2019), y, por otro, los hallazgos tienen relacién con
los argumentos esbozados sobre cémo se ha construido socialmente la diferencia
sexual (Lamas, 2013) y c6mo los atributos, los rasgos y las pautas de comportamien-
to asignados a hombres y mujeres se relacionan con las consideraciones que los
sujetos hacen sobre si, las creencias que construyen sobre sus propias capacidades y
cémo estos factores pueden incidir en las elecciones vocacionales y profesionales,
asi como sus posibilidades de éxito o de atasco en la carrera laboral de una persona.

Es probable que otras variables cuenten con una capacidad més alta de predecir
el comportamiento tanto del engagement como de la autoeficacia, por tanto,
serd necesario considerar el papel de otras condiciones, ademds del género, que
potencialmente puedan tener una mayor influencia; esto, sin duda, se constituye

en una linea futura de investigacion.

Conclusiones y recomendaciones

El presente estudio tiene implicaciones tedricas y practicas. Por un lado, se
refuerza la relacién entre recursos personales (autoeficacia) y consecuencias (enga-
gement) desde la teorfa de demandas y recursos laborales. La correlacion positiva
y significativa entre dichas variables pone de manifiesto que la creencia en las
propias capacidades moviliza emociones y comportamientos de autorregulacién
y proactividad encaminados a cumplir una meta. A su vez, dichas creencias fun-
cionan como drivers potenciadores de estados motivacionales como el engagement
(Salanova et al., 2019).

Considerar el género como una variable predictora de la autoeficacia invita a
profundizar sobre las construcciones sociales de lo que es ser un hombre y ser una
mujer trabajadora, asi como sobre su relacion con estados de desarrollo psicologico
positivo (autoeficacia). De igual forma, llama la atencién sobre la importancia de
desarrollar intervenciones organizacionales que contemplen el trabajo en torno
a las creencias que hombres y mujeres tienen a la hora de desempeiiar su tarea.
En detalle, se sugiere cultivar fuentes de autoeficacia a través de experiencias de
éxito, aprendizaje vicario, apoyo social y estados emocionales positivos (Salanova
etal., 2019).

La perspectiva de género debe permear la intervencién organizacional, en la

cualloslideres de las dreas de talento humano tienen un rol protagénico, pues estdn
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llamados a realizar procesos innovadores y no mantener practicas tradicionales que
perpetien la discriminacién. Asi pues, reconocer el papel de la cultura inclusiva,
las fortalezas, las virtudes y las subjetividades fomenta la creacién y consolidacién
de organizaciones saludables, al igual que reduce problematicas sociales (p. ¢j., la
ceguera de género) que pueden interferir en procesos estratégicos tales como
la seleccién, los programas de carrera y la retencién del talento humano.

Analizar las organizaciones del sector de las telecomunicaciones desde la pers-
pectiva de género permite ampliar la comprension sobre por qué a las mujeres se
les dificulta mds tener éxito en carreras profesionales del campo de las ingenierias,
y por qué para ellas es mds dificil construir una imagen de si y sobre sus capaci-
dades de logro de tareas y responsabilidades. En las sociedades contempordneas
es todavia una deuda pendiente en todos los dmbitos, incluido el laboral, superar
los prejuicios y estereotipos de género que imposibilitan el desarrollo, en este caso
puntual que las mujeres tengan acceso a las mismas condiciones y oportunidades
que los hombres para realizar exitosamente su carrera profesional; para ello, las
organizaciones deben implementar medidas contundentes con miras a visibilizar
esta problemdtica y a transformarla. Esto pasa por facilitar el desarrollo de procesos
que permitan la transformacién de la cultura organizacional, develando prejui-
cios de género y practicas que soslayan este necesario empefio a fin de superar las
brechas de género y lograr la igualdad en las empresas.

Algunas de las limitaciones identificadas hacen alusion al uso de medidas de
autoinforme. Préximas investigaciones podrian introducir andlisis cualitativos
que, en clave de género, puedan profundizar sobre las experiencias que las perso-
nas tienen de las dindmicas y fenémenos psicosociales en el trabajo. Se espera que
futuras lineas de estudio aborden otras variables que puedan afectar el curso del
engagement y de la autoeficacia, variables como, por ejemplo, el nivel de estudios,
el tipo de organizacién, el sector laboral y los fenémenos como el techo de cristal.

Adicionalmente, préximas investigaciones podrian contemplar los nuevos
escenarios del trabajo y de las organizaciones, ya que han evidenciado nuevas de-
mandas, recursos y consecuencias organizacionales en el marco de las relaciones
entre el trabajo y la familia. Asi, antecedentes sugieren que el equilibrio entre el
trabajo y la familia acttian como un recurso personal que conduce al engagement
(Yu etal, 2017).

Finalmente, todos los actores y tomadores de decisiones en las organizaciones
deberdn realizar reflexiones y acciones serias y profundas sobre el espejismo de la

igualdad, que ha configurado una interpretacion de la realidad actual en la que
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se asume que la igualdad de género es una meta ya lograda, sin embargo, ain

distamos mucho de una sociedad en la que esto sea una realidad (Lagarde, 2003).
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