Prevencion de la VicM en las

ordanizaciones bolivianas:

\uevas evidencias desde la
Academia




Titulo:
Prevencion de laVcM en las organizaciones bolivianas: Nuevas evidencias desde la Academia

Autor Corporativo:
Instituto de Investigacion y Capacitacion en Ciencias Administrativas (ICCA)

Elaboracion:

Proyecto “Fortalecer el capital académico para prevenir la violencia contra las mujeres en las
organizaciones en Bolivia y Pera - CoTriA”

Universidad de San Martin de Porres (USMP)

Universidad Mayor de San Andrés (UMSA)

Universidad Catdlica Boliviana “San Pablo” (UCB)

Responsables y supervision de contenido:

Irma Campos Garvizu — Coordinadora del Proyecto CoTriA

Sergio Valencia Valencia — AsesorTécnico del Proyecto CoTriA

Rocio Zevallos Callupe — Universidad de San Martin de Porres (USMP)

Diseino y diagramacion:
SUKINI DESIGN

Supervision de Diseiio y diagramacion:
Alejandra Rojas Ayala

Fotos: ©Archivo GIZ Bolivia

El presente estudio fue elaborado, publicado y financiado por la Cooperacion Alemana implementada
en Bolivia por la Deutsche Gesellschaft fiir Internationale Zusammenarbeit (GIZ) GmbH y su
Proyecto “Fortalecer el capital académico para prevenir la violencia contra las mujeres en las
organizaciones en Bolivia y Peru - CoTriA” en colaboracién con la Facultad de Ciencias Administrativas
y Recursos Humanos de la Universidad de San Martin de Porres (USMP), la Universidad Mayor de San
Andrés (UMSA) y Universidad Catdlica Boliviana “San Pablo” (UCB).

Las ideas, opiniones y criterios expresados en esta publicacion son responsabilidad exclusiva de sus
autoras*es y no reflejan necesariamente la opinion de GIZ.

Este documento ha sido realizado considerando la equidad de género y un enfoque intercultural.
Uso del lenguaje inclusivo:

En este documento se utiliza el asterisco de género (*) como una expresion del lenguaje inclusivo y no
sexista, que toma en cuenta la gran diversidad humana. Con este simbolo expresamos lainclusion no solo
de géneros femenino y masculino, también la existencia de otras identidades de género y diversidades
sexuales, asi como aspectos interseccionales de discriminacion no solo de género, también de otros
factores de desigualdad como: origen étnico, discapacidad o diversidad funcional, edad, religion y
orientacion sexual, haciendo referencia a las diferentes interacciones entre estos mismos.

El Ministerio Federal de Cooperacion Econémica y Desarrollo de Alemania (BMZ) promueve la
igualdad de género e insta al uso del lenguaje inclusivo en sus documentos oficiales. En ese sentido,
la Cooperacion Alemana en Bolivia implementada por GIZ adopta el uso de este tipo de lenguaje,
alentando y reafirmando su compromiso con la inclusion de hombres y mujeres, asi como todas las
identidades y diversidades que existen en el pais.

Se autoriza la reproduccion total o parcial, sin fines comerciales, citando adecuadamente la fuente.

Depdsito legal: 4-1-273-2022 P.O.

La Paz - Bolivia. Mayo, 2022

Prevencion de la VcM en las

organizaciones bolivianas:

\uevas evidencias desde la
Academia




PROLOGO

La violencia contra las mujeres (VcM) afecta la integridad, bienestar social y econé-
mico de millones de mujeres alrededor del mundo, impactando no solamente en su
salud, sino también en la vulneracién de sus derechos y sus proyectos de vida. Este
problema mundial, se agudizé en el actual contexto de pandemia y ha persistido de
forma sistematica, lo cual evidencia una clara necesidad de crear soluciones con la
sinergia de multiples actores sociales.

Una fuente de solucion significativa emerge desde las universidades, no solo por el
rol que desempenan en la formacién de profesionales con sentido de responsabi-
lidad social y con capacidad de gestidon equitativa, sino también por la disposicion
constante en generar nuevos conocimientos a través de investigaciones sobre cémo
opera e impacta laVcM en diferentes contextos y organizaciones, especialmente en
Bolivia, uno de los paises con mas altos niveles de VcM en Latinoamérica.

En este escenario, los espacios de cooperacion entre instituciones son medios estra-
tégicos que facilitan el desarrollo de nuevos estudios, y la creacién de herramientas
y medidas preventivas de la VcM en diversas organizaciones de forma pertinente
y efectiva. Una respuesta oportuna a esta demanda es el Proyecto de Coopera-
cion Triangular “Fortalecer el capital académico para prevenir la violencia contra
las mujeres en las organizaciones en Bolivia y Perd — CoTriA, un trabajo en equipo
que involucro a dos universidades bolivianas: la Universidad Mayor de San Andrés
(UMSA) vy la Universidad Catolica Boliviana “San Pablo” (UCB), una universidad
peruana, la Universidad de San Martin de Porres (USMP) y acompainando con asis-
tencia técnica la Cooperacion Alemana a través de la Deutsche Gesellschaft fiir Inter-
nationale Zusammenarbeit (GIZ).

La Cooperacién alemana implementada por la GIZ acompana este proceso de forta-
lecimiento de las capacidades investigativas de las universidades participantes;
estas alianzas generadas por el proyecto los lazos de cooperacion entre acade-
mias se expanden para continuar trabajando el tema de equidad de género para la
prevencion de la violencia en las organizaciones.

A su vez, la USMP a través de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos
Humanos, consciente y dispuesto a transferir conocimientos y experiencias de inves-
tigacion vinculadas a la VcM, acompané al Proyecto CoTriA a través de un proceso
de ensefnanza-aprendizaje y asesoramiento metodoldgico especializado para forta-
lecer las competencias cientificas de docentes de las universidades bolivianas,
generando nuevas investigaciones en organizaciones de Bolivia para conocer mejor
esta realidad y disefiar medidas efectivas de prevencion de la VcM.

En cuanto a la UMSA, también se comprometio con la produccion de conocimiento
cientifico, pertinente y relevante, inter y transdisciplinario, con la participacion activa
de docentes investigadoras e investigadores del Instituto de Investigacién y Capa-
citacion en Ciencias Administrativas de la Carrera de Administracion de Empresas
(ICCA) y el Instituto de Investigacion, Interaccién Social y Posgrado de la Carrera de
Trabajo Social (IlISP-TS).

Por su parte, la UCB desde su experticia pedagogica, también ha sumado esfuerzos
por obtener nuevas investigaciones apoyando a docentes de la Carrera de Psicope
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dagogia y de Administracion de Empresas. Las investigaciones se desarrollaron para
generar espacios que faciliten la prevencion de la VcM, a partir del conocimiento
sobre las caracteristicas, condiciones y variables involucradas desde la rigurosidad
metodologica. Los estudios desarrollados constituyen un aporte social y cienti-
fico de las investigadoras y los investigadores, que amplian la perspectiva de los
impactos de laVcM en nuestro medio, y la necesidad de tomar decisiones politicas
institucionales que permitan prevenir a través de la sensibilizacién y de cambios en
las estructuras mismas de estas organizaciones, para una transformacion social que
promueva laTolerancia Cero hacia la violencia contra las mujeres.

A partir de los procesos de investigacidon colaborativa entre las y los actores de las
instituciones involucradas, se generaron 13 articulos cientificos de calidad y rigu-
rosidad cientifica en la linea de estudios de violencia contra las mujeres (VcM) en
el ambito universitario (estudiantes y administrativos) y mujeres incorporadas en
otras organizaciones (sector comercial, banca y construccién), de los cuales seis
han sido seleccionados por un Comité Cientifico Internacional para ser incluidos
en esta publicacion. El primero, “La violencia contra las mujeres duenas de activi-
dades comerciales en mercados municipales de La Paz Bolivia: Prevalencia y conse-
cuencias en el negocio”; el segundo, “Machismo y gestion inequitativa: Creando
evidencia en la Universidad Mayor de San Andrés”; el tercero, “La violencia contra
las mujeres y el rendimiento académico: el rol mediador del dano emocional en las
estudiantes universitarias de Bolivia”; el cuarto, “Experiencias de acoso laboral de
mujeres del sector construccion en Bolivia”; el quinto, “;Influye la violencia contra
las mujeres en el abandono de cursos en la universidad? Evidencia boliviana”; y
el daltimo, “Liderazgo y gestion equitativa en el ambito laboral universitario: Un
enfoque organizacional” Los otros siete articulos seran publicados en revistas inter-
nacionales indexadas.

Estos articulos, son producto del compromiso y el trabajo colaborativo entre las y
los docentes de las tres universidades participantes, quienes abordaron esta proble-
matica de laVcM, desde un enfoque de responsabilidad social universitaria, siendo
sensibles a sectores vulnerables, a los cuales orientaron sus esfuerzos con el prop6-
sito de evidenciar resultados concretos que muestran la realidad inequitativa y las
asimetrias en las relaciones de poder entre hombres y mujeres. Estos hallazgos son
una muestra de las iniciativas y enormes expectativas que, desde el ambito acadé-
mico, se constituyen en evidencias importantes que respaldan y avalan la aplicacion
de medidas de prevencion de la VcM en escenarios de postpandemia, asi como un
[lamado a la accién colectiva frente a las consecuencias de la violencia, en pro de
un mundo mas justo y mas inclusivo, lo cual ya no solo es una esperanza, sino una
realidad latente desde nuestra esencia académica.

Comité coordinador

Aristides Alfredo Vara - Horna (USMP)
Armando Diaz-Romero Ardiles (UCB)
Gladys Quisbert Carvajal (UMSA)
Guadalupe Virginia Riera Claure (UMSA)
Maria Alejandra Martinez Barrientos (UCB)
Marisol Irene Perez Mollinedo (UMSA)
Rocio Karina Zevallos Callupe (USMP)
Glz

Irma Campos Garvizu

Sergio Valencia Valencia

INTRODUCCION

Esta publicacion, realizada a través del trabajo y la visiéon de un proyecto apoyado
por la Cooperacion Alemana implementada por la GIZ, “Fortalecer el capital acadé-
mico para prevenir la violencia contra las mujeres en las organizaciones en Bolivia
y Peru — CoTriA] se basa en una colaboracién de largo plazo entre la Universidad de
San Martin de Porres del Peru y la GIZ, a través de sus programas pioneros ComVo-
Mujer (regional) y ahora CoTriA (Bolivia). Presentara a las*os lectoras*es formas
innovadoras de medir los impactos de la violencia contra las mujeres (VcM) y sugiere
nuevas estrategias de prevencion.

La VcM es un problema de larga data, tradicionalmente la hemos entendido como
un problema interpersonal que se da principalmente en el ambito privado. Cada vez
mas nos damos cuenta de que es un problema que también impacta en la participa-
cién y productividad en las actividades econdmicas, desde las microempresas hasta
las grandes empresas y en el desarrollo profesional que se da en las instituciones
educativas como las universidades.

Organizaciones nacionales como el Instituto Nacional de Estadistica (INE) en Bolivia
y el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) en Perd y organizaciones
internacionales como ONU Mujeres y la Organizacién Mundial de la Salud han publi-
cado resultados de investigaciones que describen las multiples manifestaciones
de la VcM, detallando los impactos devastadores y estableciendo tasas de preva-
lencia nacionales y globales. La magnitud del problema deberia ser suficiente para
impulsar intervenciones rapidas y efectivas de prevencion de esta problematica. A
pesar de los valientes esfuerzos de muchas organizaciones y personas dedicadas,
ese no ha sido el caso. Es como si todavia estuviéramos buscando la justificacion
para disuadir el problema. Eso es lo que hace tan urgente los analisis costo-be-
neficio que demuestren claramente que podemos ahorrar dinero a nivel personal,
institucional y nacional inviertiendo en prevencion de manera efectiva.

Aungue un creciente cuerpo de investigacion examina los costos econémicos de la
VcM, hasta el trabajo del Dr. Vara-Horna, estos estudios generalmente emplearon
metaandlisis de conjuntos de datos internacionales, nacionales o regionales para
estimar los costos para los sistemas de justicia, atencion médica, servicios sociales y
a veces los empleadores como grupo. Siguiendo el ejemplo del Dr. Vara-Horna, aqui
las*os investigadoras*es demuestran como los costos de VcM, expresados en las
variables de ausentismo, tardanza, presentismo y morbilidad pueden medirse empi-
ricamente, no solo describirse, en los contextos especificos de lugares de trabajo
individuales, desde microempresas hasta grandes empresas. Otros muestran como
la metodologia desarrollada para medir el impacto de la VcM en los lugares de
trabajo se puede adaptar para evidenciar como laVcM afecta el rendimiento acadé-
mico.

Los hallazgos presentados en este libro se basan en estudios cuantitativos con
muestras significativas. Se necesitan muestras grandes en la investigacion cuanti-
tativa para evitar sesgos, garantizar la precisién e identificar diferencias en las




experiencias de las*os encuestadas*os en funcion del género y otras caracteristicas
demogréficas. Es importante destacar que también hay lugar para los estudios cuali-
tativos que centran las voces de las mujeres y nos permiten una comprensién mas
profunda e intima de sus experiencias.

Todos estos estudios examinan los impactos de la violencia psicoldgica, un recor-
datorio importante de que la VcM a menudo se subestima en las tasas de preva-
lencia que incluyen solo la violencia fisica y/o sexual. El trabajo deja también en
claro que no solo existen consecuencias individuales para las mujeres que sufren
violencia, sino también pérdidas reales en la productividad de las organizaciones
donde trabajan y estudian y por extension en el desarrollo econémico y social de
economias nacionales enteras.

Juntos, estos estudios son importantes porque demuestran que podemos ir mas
alla de simplemente describir como laVcM afecta el trabajo y el rendimiento acadé-
mico. Muestran como se puede medir laVcM en contextos muy especificos y como
podemos utilizar esa informacién para desarrollar estrategias de prevencién mas
eficaces. Al mismo tiempo estos trabajos abren nuevos caminos para futuras inves-
tigaciones, orientan nuevas y mas efectivas estrategias de intervencion y preven-
cién en el sector privado y en instituciones académicas. Estoy segura que esta publi-
cacion influird no solo a nivel regional, sino también a nivel mundial.

Ha sido un honor y una rica experiencia de aprendizaje ser parte del Comité Cien-
tifico Internacional que revisd y selecciond los estudios que se incluirdn en esta
publicacion.

Barb MacQuarrie,

Community Director

The Centre for Research & Education on Violence against Women & Children
Faculty of Education, Western University
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RESUMEN

El objetivo del estudio es determinar, en el ambito
universitario, si el dano emocional explica la relacién
entre la violencia contra las mujeres en relacion de
pareja (VcM) y el rendimiento académico medido como
presentismo. Participaron 662 estudiantes mujeres de
6 Facultades de 13 que tiene la Universidad Mayor de
San Andrés (UMSA) en la ciudad de La Paz- Bolivia,
considerada como la institucion que mejor representa a
la poblacién del pais en cuanto a sexo, situacion social
y econdmica de las*os estudiantes. Estas facultades
concentran el 63% del estudiantado del cual el 52%
son mujeres. La técnica de recolecciéon fue la encuesta
online y el instrumento un cuestionario estructurado.
Para el analisis de los datos, se empled ecuaciones
estructurales con minimos cuadrados parciales. En la
vida universitaria, el 60.7% de universitarias reporté
haber sido agredida por su pareja o expareja. También,
se evidencio que el dano emocional explica la relaciéon
entre VcM y rendimiento académico (=0.115; p=0.000).
Con los hallazgos de esta investigacion, se sugiere el
desarrollo de programas de prevencion e intervencion
de laVcM en las universidades bolivianas.

PALABRAS CLAVES

violencia contra las mujeres en

relaciones de pareja, presentismo,
rendimiento académico, dano
emocional
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INTRODUCCION

Los primeros estudios realizados sobre violencia en las universidades se concentran en la
violencia sexual, el acoso y hostigamiento que ejerce la comunidad universitaria (adminis-
trativos, docentes o companeros de estudio) en contra de las*os estudiantes, especialmente
contra las mujeres (Tlatolin, 2017). Entre algunos de los trabajos que describen la violencia en
la universidad publica se encuentra el de (Montesinos & Carrillo, 2011) que evidencia que las
estudiantes universitarias sufren, con mayor frecuencia, violencia psicologica y sexual. En el
campo educativo el Instituto Nacional de Estadistica de Bolivia - INE (2017) establecio que el
65% de las mujeres que asisten a centros educativos registré algun incidente violento ejercido
por administrativos, profesores, catedraticos o companeros de estudio.

Por otro lado, la violencia contra las mujeres en relaciones de pareja (VcM), definida como la
violencia psicoldgica, fisica, sexual y econdmica que sufren las mujeres de parte de su pareja
o expareja (MINMP, 2016; Vara-Horna, 2013, 2019) ha sido y es muy estudiada. Sobre este tipo
de violencia, existen muchos estudios que evidencian su prevalencia e impacto, principalmen-
te en el sector empresarial. Sin embargo, poco se ha estudiado en el &mbito universitario.
Segun estadisticas las*os jovenes inician la relacién entre parejas (fase de enamoramiento)
en la etapa universitaria, donde se reporto incidentes de VcM (INE, 2017).

Diversos estudios evidencian la prevalencia de laVcM en las universidades. En Peru, Vara-Hor-
na et al. (2016) establece que el 65% de las estudiantes universitarias reporté haber experi-
mentado algun tipo de violencia por parte de su pareja o expareja. En Ecuador, el 33.7% de las
estudiantes universitarias declard haber sufrido violencia en algin momento de su relacion de
pareja (Vara-Horna, 2022). En Chile, las cifras estan cerca de las encontradas en otros paises,
50% de las universitarias reportd haber sufrido violencia psicoldgica y aproximadamente un
cuarto reconoce haber recibido violencia fisica, al menos una vez a lo largo de la vida de pare-
ja (Poo y Vizcarra, 2008). En México, segun Olvera et al. (2012) en la Universidad Autonoma del
Estado de México — Zumpango, el 81.3% de las universitarias declar6é haber sufrido violencia
psicoldgica, el 77.7% violencia psicoldgica y fisica a la vez y el 18.7% reportd ser victima de la
combinacioén de la violencia psicologica, fisica y sexual. En Nigeria, el 42.3% de estudiantes
universitarias fue agredida por su pareja alguna vez en su vida (Umana y Fawole, 2014).

En Bolivia, la mayoria de los estudios sobre VcM se centraron en mujeres trabajadoras y po-
blacion en general (INE, 2017). De lo expuesto, no existen datos ni estudios especificos sobre
la prevalencia de laVcM en el ambito universitario publico ni privado. En ese sentido, uno de
los objetivos de investigacion es determinar la prevalencia de laVcM en la Universidad Nacio-
nal Mayor de San Andrés de Bolivia. De igual manera, determinar a nivel empirico el efecto
mediador del dano emocional entre VcM y rendimiento académico medido en términos de
presentismo. En otras palabras, se determinara a nivel empirico el marco tedrico propuesto
por Vara-Horna (2012) y Duvvury et al. (2013), donde sehalan que la VcM ocasiona un dano
emocional, repercutiendo negativamente en el desempeno laboral. En este caso, se realizo la
adaptacion al contexto universitario. Para ello, se propone tres hipotesis de investigacion, que
son detalladas a continuacion.

HI: VeM v dano emocional

Segun la Organizacion Mundial de la Salud - OMS (2017) la salud emocional es el estado de
bienestar, la situacion que permite a las personas ser conscientes de sus auto-capacidades,
gestionar las dificultades de la vida diaria y llevar a cabo trabajos productivos. Por algunos
factores o situaciones este estado es alterado, es decir la persona sufre un dano en la salud
emocional. Los estudios previos, en muestras generales evidencian que la VcM genera un
dano fisico y emocional en las sobrevivientes, en un corto y largo plazo. Las sobrevivientes

A

presentan altos niveles de depresidn, angustia emocional, pérdida de memoria, pensamien-
tos de tendencia suicida, ansiedad, trastornos de estrés postraumaticos, disminucion de la
autoestima, conductas suicidas, abuso de alcohol y de otras sustancias, y trastornos de la per-
sonalidad (Castano & Ruiz, 2004; Soldrzano, 2007; Vargas, 2017; Gonzales, 2017; Del Castillo et
al., 2015; Constantino et al., 2020).

Considerando como unidad de estudio a las estudiantes universitarias. En Iran, las estudian-
tes que experimentaron violencia sexual de parte de su pareja o expareja reportaron niveles
significativamente maés altos de depresion en comparacidon con las que no experimentaron
(Kamimura et al., 2016a). En suroeste de Estados Unidos, en una universidad privada Sargent
et al. (2016) encontraron que la violencia psicoldgica que sufren las estudiantes se relaciona
con sintomas de depresion (3=0.12; p<.05). En Singapur, en Japon y en corea, Kamimura et al.
(2016b) muestra que la violencia fisica que sufren las estudiantes se relaciona con desordenes
de estrés postraumatico.

H2: Dano emocional v rendimiento academico

En esta investigacién el rendimiento académico es medido como presentismo. El presen-
tismo esta definido como la situacidén en la que la estudiante estd fisicamente presente en
sus actividades académicas, pero ausente en su desempeno. Es decir, presenta distraccion,
agotamiento, lentitud en el aprendizaje, comete errores, tiene mas incidentes criticos con sus
companeras*os de clases y con profesoras*es (Vara-Horna et al., 2016; Vara-Horna, 2022).

Los estudios sobre presentismo en el &mbito académico evidencian que, las*os estudiantes
gue presentaban sintomas depresivos tuvieron un desempefo bajo dentro de los ambientes
académicos (Deroma, 2009). Asi, Serrano et al. (2013) afirma que la depresion dificulta la me-
moria y la concentracion, impidiendo a las*os estudiantes prestar atencion y asimilar lo que
se les ensena. El estrés, la ansiedad, la depresion disminuyen el rendimiento laboral y acadé-
mico (Espinoza et al., 2020).

H3: VeM. dano emocional v rendimiento academico

Estudios desarrollados en algunos paises, evidencian que la VcM impacta negativamente en
el rendimiento académico de las sobrevivientes. En Peru, tanto las estudiantes sobrevivien-
tes como los estudiantes agresores pierden 10.1 dias de clases académicas por presentis-
mo (Vara-Horna et al., 2016). En Ecuador, las estudiantes sobrevivientes pierden 6.2 dias por
presentismo al ano (Vara-Horna, 2022). En Nigeria, Umana y Fawole (2014) evidenci6 que la
concentracion (71%) y autoconfianza (68.9%) de estudiantes sobrevivientes se ve afectada ne-
gativamente. Cabe resaltar que, en el ambito empresarial, los hallazgos de diversos estudios
muestran que laVcM ocasiona presentismo laboral, ocasionando perdidas econémicas.

En el estudio de laVcM en la productividad laboral de microempresas, Asencios (2019) se es-
tablece que el dano a la salud mental y fisica es una variable mediadora que explica como la
VcM afecta en la productividad laboral de microempresas de Perd y Paraguay. Aun no existe
evidencia del efecto de laVcM en el presentismo a través del dafo emocional, en el ambito
universitario de Bolivia. Por ello, otro objetivo especifico es determinar el efecto mediador del
dano emocional.



METODOLOGIA

Participantes

La Universidad Mayor de San Andrés cuenta con la mayor cantidad de estudiantes univer-
sitarias*os de la ciudad La Paz-Bolivia. En el ano 2020, tuvo 76.031 estudiantes matricula-
das*os en las 13 Facultades que posee. Las participantes pertenecieron a seis Facultades:
Ciencias Econdmicas y Financieras, Derecho y Ciencias Politicas, Humanidades y Ciencias
de la Educacién, Ciencias Sociales, Arquitectura e Ingenieria. En estas facultades se encuen-
tra matriculado el 63.0 % de la poblacion estudiantil y la presencia de mujeres universitarias
es del 52%. Con el objeto de lograr mayor representatividad se realizé el calculo de la mues-
tra de manera independiente por Facultad; con el margen de confiabilidad de 95%, error
permisible 5% y probabilidad de ocurrencia 50%. En efecto, se encuest6 a 1145 estudiantes
mujeres, de las cuales se obtuvo una tasa de no respuesta del 33.6% y se excluyeron 98
casos porque reportaron nunca haber tenido pareja, resultando la muestra final de 662 estu-
diantes mujeres. A continuacioén, se presenta las caracteristicas demogréaficas y académicas
de las participantes (verTablas 1y 2).

Tabla 1
Caracteristicas demograficas de la muestra
Variables n %
Tiene discapacidad

No 521 82.6
Si, visual 95 15.1
Si, auditiva 3 0.5
Si, lenguaje 2 0.3
Si, fisica motora 0 0
Si, otras 7 1.1

Tiene una relacién de pareja

Si 506 80.2
No 125 19.8
Estado civil
Soltera o sin pareja actual 315 49.9
Soltera, pero con pareja (enamorada, novia 249 395
Conviviente (viviendo con la pareja, pero no casada) 21 43
Casada 31 49
Divorciada o separada 9 14
Con quiénes vives en tu residencia actual
Vivo sola 13 2.1
Con amigas*os 2 0.3
Con mi pareja 170 26.9
Con papé y maméa 254 40.3
Con mi madre 119 18.9
Con mi padre 18 29
Con otros familiares 55 8.7

Variables ] %

Si, tengo mas de dos 5 0.8
Edad

Promedio 22.7

SD (Desviacion estandar) 431

Rango 17 - 43

Fuente: Encuesta a 662 universitarias.

Tabla 2
Perfil académico de la muestra
n %

Facultad en la que estudias

Ciencias Econoémicas y Financieras 334 52.9

Derecho y ciencias Politicas 47 14

Ciencias Sociales 19 3.0

Humanidades 66 10.5

Ingenieria 90 14.3

Arquitectura y Artes 75 1.9
Ocupacion

Solo estudio 318 50.4

Trabajo medio tiempo 207 328

Trabajo menos de 20 horas a la semana 31 49

Trabajo entre 20 y 40 horas 30 48

Trabajo mas de 40 horas 45 1.1
Promedio de calificacion, ultimo semestre

Menos de 50 12 23

De 51a 60 99 19.0

De61a70 217 4.7

De71a80 140 26.9

De 81a90 51 9.8

De 91 a 100 2 0.4
Asignaturas repetidas

Ninguna 243 38.6

Al menos una asignatura 419 61.4
Semestres reprobados

Ninguno 377 60.1

Al menos un semestre 285 39.9
Semestres abandonados

Ninguno 466 74.2

Al menos un semestre 196 25.8

Tiene hijas*os

No 558 88.4
Si, tengo una*o 53 8.4
Si, tengo dos 15 2.4

Fuente: Encuesta a 662 universitarias.

Instrumento

El instrumento de recoleccidon de datos fue el cuestionario, el cual contiene 48 preguntas agru-
padas en 4 secciones. A continuacién, se describe el contenido del cuestionario.



Introduccion. En la parte inicial, se comunica a la estudiante que el mismo es de caracter
anonimo y confidencial y se solicita su consentimiento para que apoye con informacién. El
cuestionario se abre si la estudiante da su consentimiento de participacién.

Informacion demogréfica y académica. Contiene preguntas demograficas como: edad, disca-
pacidad, estado civil, tenencia de hijas*os, con quién vive actualmente, tipo de relacion con la
pareja, carrera que estudia, tiempo de permanencia en la universidad, ocupacion y semestre
que cursa actualmente. También, preguntas académicas como: el nUmero de asignaturas re-
petidas, semestres reprobados, semestres abandonados, promedio de calificacion del ultimo
semestre, intension de desercidon y comparacion de rendimiento académico.

Rendimiento académico (variable latente dependiente). El rendimiento académico fue medi-
do como presentismo académico en las ultimas cuatro semanas, definido como la presencia
fisica de una estudiante en sus actividades académicas, pero ausente en su desempeno; que
aprende lentamente, estudia con menor frecuencia, comete mayores errores, muestra eleva-
dos indices de distraccion y agotamiento y tiene mas incidentes criticos con sus compane-
ras*os de clases y con profesoras*es (Vara-Horna et al., 2016).

La escala de medicion tiene cuatro dimensiones. a) Distraccién y agotamiento, medida por
siete indicadores: Tuviste dificultades para concentrarte en los estudios (P-1); Has estado muy
distraida mientras estabas en clases o estudiabas (P-2); Estudiaste mas lento de lo acostum-
brado (P-3); Estuviste cansada, agotada o exhausta mientras estabas en clase o estudiabas
(P-4); Tenias preocupaciones personales o familiares que afectaban tus estudios (P-5); Tu des-
empefo o rendimiento estuvo muy debajo de lo normal (P-6); Has estado sin energias para
estudiar (P-7). b) Cero productividad, medida por dos indicadores: Tuviste que dejar de estu-
diar porque algo te afectaba emocionalmente (Ej. Te sentias tan mal que no podias pensar en
los estudios) (P-8); Tuviste que dejar de estudiar porque algo te afectaba fisicamente (Ej. Tenias
fuertes dolores que te impedian estudiar con normalidad) (P-9). ¢c) Negligencia medida por
dos indicadores: Tuviste errores en tus exdmenes o asignaciones porque estabas preocupada
o algo te afectaba (P-10); No llegaste a presentar tus asignaciones y tareas porque estabas
preocupada o algo te afectaba (P-11). d) Consecuencias de la negligencia, medida por dos indi-
cadores: Has recibido reganos o amonestaciones de tus profesoras*es por tu bajo desempeno
(P-12); Has tenido dificultades o discusiones con tus companeras*os por no cumplir con los
trabajos grupales (P-13).

Los indicadores de las dimensiones se basaron en el estudio de Vara-Horna (2022). Cada pre-
gunta de las cuatro dimensiones tiene alternativas de respuestas ordinales: nunca (0), 1 dia
(1), dos dias (2) entre 3 a 5 dias (3), entre 6 a 10 dias (6), mas de 10 dias (11).

Dafno emocional (variable latente mediadora). Es definida como los danos emocionales que
sufren las estudiantes en los Ultimos 12 meses, no precisamente ligados a laVcM, sino a cual-
quier causa (Vara-Horna et al., 2017). La escala estd conformada por siete indicadores: Te has
sentido indefensa, temerosa o angustiada (DE-1); Te has sentido deprimida, desanimada o sin
esperanza (DE-2);Te has sentido muy estresada, ansiosa, agobiada, desesperada (DE-3);Te has
sentido solitaria, aislada, sin apoyo (DE-4); Has sentido mucha ira, furia o enojo intenso (DE-5);
Has pensado en quitarte la vida o has tenido ideas suicidas (DE-6); Has intentado acabar con
tu vida (DE-7).

Violencia contra las mujeres en relacion de pareja (variable latente independiente). Esta varia-
ble mide si las universitarias han sufrido algun tipo de violencia por parte de su pareja o ex-
pareja desde que ingresaron a la universidad. Se mide los diferentes tipos de VcM: a) Acecho,
medida por dos indicadores: Te hizo - de forma insistente - llamadas teleféonicas no deseadas,
envid correos electronicos, mensajes de voz, mensajes de texto o instantaneos, o publicé
mensajes, imagenes o videos en redes sociales de una manera que te hizo temer por tu segu-
ridad personal (VcMr-1); Te ha seguido, vigilado, espiado, esperandote o apareciéndose - de
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forma recurrente-, de una manera que te hiciera temer por tu seguridad personal (VcMr-2). b)
Acoso, medida por dos indicadores: Te ha hecho comentarios ofensivos y denigrantes sobre
tu cuerpo, apariencia o sexualidad, cosas sexuales insultantes o intentd presionarte para que
hablaras de sexo cuando tu no querias (VcMr-3); Te envid mensajes por correo electrénico,
mensajes de texto, tweets, lamadas o mensajes sexuales ofensivos, chistes, historias, fotos
o videos sexuales que no deseabas (VcMr-4). c) Violencia psicolégica, medida por tres indica-
dores: Ha tratado de controlarte, evitando que vayas a clases, fiestas, reuniones de estudio o
que realices tus tareas o deberes; no permitiéndote ver o hablar con amigas*os o familiares;
o exigiéndote que te vistas a su manera (VcMr-5); Te ha insultado, llamandote puta, estupida,
idiota, te ha humillado frente a las*os demas, haciéndote sentir inferior, o te ha insultado o
difamado en publico o redes sociales (VcMr-7); Te ha amenazado con hacerte daho fisico, o
hacerle dano a alguien mas o a si mismo, si no haces lo que te pide (VcMr8). d) Violencia
econdémica, medida por un indicador: Se ha apropiado de tus cosas, te ha quitado tu dinero
o celular, o destruido tus cosas, libros o cuadernos, o te ha chantajeado con destruirlas si no
haces lo que él quiere (VcMr-6). e) Violencia fisica, medida por un indicador: Ha usado la fuer-
za fisica contra ti (Por ejemplo: Te doblé los dedos, te mordio o te jalo de los cabellos; te ha
abofeteado, golpeado o pateado; te ha golpeado con objetos como palos, correas, teléfonos;
te ataco con un arma o te lastimo fisicamente) (VcMr-9). f) Violencia sexual, medida por tres
indicadores: Te ha besado, manoseado o tenido otros tocamientos sexuales contigo contra tu
voluntad y deseo (Ej. Usando la fuerza, amenazas o chantajes o aprovechandose que estabas
inconsciente o desmayada) (VcMr-10); Intento obligarte a tener relaciones sexuales contra tu
voluntad y deseo (Ej. Usando la fuerza, amenazas o chantajes, o aprovechdndose que estabas
inconsciente o desmayada) (VcMr-11); Te ha obligado a tener relaciones sexuales contra tu
voluntad y deseo (Ej. Usando la fuerza, amenazas o chantajes o aprovechandose que estabas
inconsciente o desmayada) (VcMr-12).

La escala estd conformada por 12 indicadores basados en el estudio de Vara-Horna (2022).
Las universitarias respondieron en una escala de 7 puntos sobre la frecuencia de la violencia
sufrida: nunca (0), paso antes, ahora no (1), una o dos veces (2), entre 3 a 5 veces (3), entre 6
y 10 veces (6), entre 11 a 20 veces (11), mas de 20 veces (25), de los intervalos de respuesta se
consideran los puntos minimos. Con la escala se calcula laVcM ocurrida durante los ultimos
12 meses esto es la prevalencia ano, también se calcula la violencia ocurrida antes de los ulti-
mos 12 meses lo que se denomina cese de violencia, ambos resultados permiten determinar
la violencia ocurrida durante toda la relacion de pareja es decir la prevalencia vida. La infor-
macidn también permite calcular el nUmero promedio de ataques agresivos ocurridos durante
los ultimos 12 meses.

Fiabilidad v validez

Se evaluo la fiabilidad y validez mediante la técnica de Ecuaciones Estructurales con Minimos
Cuadrados Parciales (PLS-SEM) y el Programa estadistico Smart PLS. Tal como se visualiza
en laTabla 3, se establece fiabilidad de las dimensiones y los constructos, pues los valores de
confiabilidad compuesta oscilan entre 0.802 y 0.937, segun Hair (2017) estos valores deben ser
mayores o iguales a 0.7 para presentar consistencia interna entre sus indicadores.

Validez convergente. Segun Hair (2017) para establecer validez convergente las cargas deben
ser mayor o igual a 0.708 y la varianza extraida media (AVE) mayor o igual al 50%. Tal como
se observa en laTabla 3, casi todas las cargas factoriales de los indicadores exceden el nivel
esperado 0.708, solo hay tres valores por debajo del umbral; sin embargo, no se excluyeron
porque no hubo un incremento significativo en el AVE. Con respecto al AVE, tanto de las di-
mensiones como los constructos es mayor al nivel éptimo esperado (50%), las AVE oscilan
entre 61.4% y 81.6%. En efecto, se establece validez convergente (verTabla 3).



Tabla 3
Validez convergente y fiabilidad

Fiabilidad | Varianza Extraida

compuesta Media (AVE)

Presentismo (P) (segundo orden) 0.910 0.592
Distraccion y Agotamiento (DA) 0.937 0.681
P-1 0.835
P-2 0.823
P-3 0.835
P-4 0.816
P-5 0.740
P-6 0.847
P-7 0.876
Cero productividad (CP) 0.851 0.740
P-8 0.899
P-9 0.821
Negligencia (NEG) 0.898 0.816
P-10 0.912
P-11 0.894
Consecuencias de negligencia (CN) 0.802 0.672
P-12 0.904
P-13 0.726
Violencia contra las mujeres en relaciones de pareja (VcMr) (se- 0.901 0.647
gundo orden)
Acecho (VcMr-ACE) 0.894 0.808
VeMr-1 0.889
VcMr-2 0.908
Acoso (VcMr-ACO) 0.882 0.789
VcMr-3 0.916
VcMr-4 0.860
Psicoldgica y econdmica (VcMr-PE) 0.864 0.614
VcMr-5 0.778
VcMr-6 0.770
VceMr-7 0.829
VcMr-8 0.755
Fisica y sexual (VcMr-FS) 0.897 0.688
VcMr-9 0.698
VcMr-10 0.847
VeMr-11 0.893
VeMr-12 0.863
Dafio emocional (DE)
DE-1 0.778 0.906 0.588
DE-2 0.881
DE-3 0.865
DE-4 0.857
DE-5 0.801
DE-6 0.640
DE-7 0.447

Validez discriminante. Segun Hair (2017) para establecer validez discriminante el ratio HTM
debe estar por debajo del umbral predefinido de 0.9 y los intervalos de confianza no deben in-
cluir al 1. En efecto, en laTabla 4, se muestra que tanto las dimensiones de presentismo como
de VcM presentan validez discriminante.
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Tabla 4
Validez discriminante a través del HTM (Heterotrait-Monotrait
Ratio) de presentismo y VcM, en estudiantes mujeres

DA cP CN VcMr-ACE | VeMr-ACO | VcMr-FS

0.680 0.691
CP 105605,0.755] VeMr-ACO 16 565:0.825]

0.432 0.593 0.509 0.687
CN 1033905311  [0.465:0.730] VeMr-FS [0.396;0635]  [0.574;0.802]

0.767 0.835 0.734 0.721 0.718 0.740
NEG 071208191  [0758:0913] [0636:0852) " CMr-PE [0.591:0.847]  [0.592:0.854]  [0.629;0.840]
Procedimiento

Trabajo de campo. Se utilizo la encuesta online como método de recoleccién de informacién
primaria, porque las clases en la universidad fueron de caracter virtual por la pandemia del
Covid 19. El acceso a las estudiantes tuvo dos fases. La primera fue de orden administrativo,
se inicié con la presentacion del proyecto a la Facultad de Ciencias Econdmicas y Financieras
para su aprobacién, con la resolucién facultativa de aprobacion del proyecto se solicitd la
aquiescencia y autorizacion a las direcciones de carrera para la cooperacién en la aplicacion
de la encuesta online. La difusidon de la encuesta se realizd a través de la plataforma de cada
carrera en la que se introdujo un flyer promocional. La segunda fase fue de orden operativo,
se aplico el cuestionario en el programa survey monkey y google forms. Cabe resaltar, que
las*os encargadas*os de la unidad de sistemas de cada carrera enviaron el cuestionario de
manera aleatoria a las estudiantes de acuerdo con el diseno de la muestra. Los cuestionarios
retornaron en 7 dias.

Analisis de datos. Las respuestas de los cuestionarios fueron importadas directamente a las
herramientas de analisis estadistico primero a Excel y luego al programa SPSS. En la matriz
de datos se eliminaron cuestionarios que presentaban un patrén de respuestas y las que se
encontraban mas del 50% de datos incompletos. Para el analisis descriptivo, se utilizaron ta-
blas de frecuencia, la técnica Chi cuadrado- X2, el ratio OR y la Rho de Spearman, en el progra-
ma estadistico SPSS. Para el modelo explicativo y las propiedades psicométricas, se empleod
Modelos de Ecuaciones estructurales con Minimos Cuadrados (PLS-SEM por sus siglas en
inglés) a través del programa Smart PLS version 3.2.9

El modelo conceptual propuesto incluye una variable mediadora (dano emocional) que permi-
te explicar la relacion existente entre laVcM (Variable independiente) y el rendimiento acadé-
mico-presentismo (Variable dependiente). El analisis de mediacion requiere evaluar el efecto
directo y el indirecto de las variables, también conocido como efecto mediador (Asencios,
2019). Para esta evaluacion se utilizaron los siguientes indicadores: a) Coeficiente de Beta,
permite evaluar en términos de magnitud y direccidn, tiene valores predeterminados entre -1
y+1, si el valor de Beta obtenido es mas cercano a 0 muestra una relacion débil (Hair, 2017). b)
Coeficiente de determinacion R?, cuyos valores oscilan entre 0 y 1, los valores més cercanos a
uno indican mas precision predictiva; sin embargo, la interpretacion dependera de la discipli-
na donde se investiga. ¢) tamano de efecto (f2) coeficiente que evalua el grado de contribucion
de una variable independiente sobre una variable dependiente (Hair, 2017). El contraste de
hipotesis se realizd aplicando la técnica de remuestreo bootstrapping con una submuestra de
5.000 debido a que el PLS-SEM es una técnica no paramétrica.



RESULTADOS

Prevalencia de la VcM en la universidad

En la universidad publica de La Paz — Bolivia 61 universitarias de cada 100 experimentaron
violencia a lo largo de su relacidon de pareja desde que ingresaron a la universidad. Conside-
rando los ultimos 12 meses, el 38.4% de estudiantes mujeres manifestd haber sido agredida,
en promedio se infringieron 4 ataques (SD = 12.029). De todas las estudiantes que fueron
agredidas por sus parejas o exparejas, el ataque mas frecuente fue de violencia psicoldgica
(43.8%), seguido por el acoso (36.2%) y el acecho (35.5%) (verTabla 5).

Tabla b
Prevalencia de laVcM

Durante Ultimos

toda la re- | doce meses
lacion (%) (%)
Acecho 35.5 15.4

Te hizo - de forma insistente - llamadas telefonicas no deseadas, envié correos
electrénicos, mensajes de voz, mensajes de texto o instantaneos, o publicé mensajes,

N . . . 30.5 11.2
imagenes o videos en redes sociales de una manera que te hizo temer por tu

seguridad personal.

Te ha seguido, vigilado, espiado, esperandote o apareciéndose - de forma recurrente-, 249 95
de una manera que te hiciera temer por tu seguridad personal. ’ '
Acoso 36.2 21.6

Te ha hecho comentarios ofensivos y denigrantes sobre tu cuerpo, apariencia o
sexualidad, cosas sexuales insultantes o intentd presionarte para que hablaras de 335 19.0
sexo cuando t0 no querias.

Te envi6é mensajes por correo electrénico, mensajes de texto, tweets, llamadas o men-

. . - o . 18.6 9.9
sajes sexuales ofensivos, chistes, historias, fotos o videos sexuales que no deseabas.

Violencia psicoldgica 43.8 25.2

Ha tratado de controlarte, evitando que vayas a clases, fiestas, reuniones de estudio o
que realices tus tareas o deberes; no permitiéndote ver o hablar con amigos o familia- 35.8 20.2
res; o exigiéndote que te vistas a su manera.

Te ha insultado, llamandote puta, estlpida, idiota, te ha humillado frente a los demas,

haciéndote sentir inferior, o te ha insultado o difamado en plblico o redes sociales. 269 136
Te ha amenazado con hacerte dafio fisico, o hacerle dafio a alguien méas o a si mismo, 158 6.4
sino haces lo que te pide. ’ '
Violencia econémica

Se ha apropiado de tus cosas, te ha quitado tu dinero o celular, o destruido tus cosas, 15.1 65

libros o cuadernos, o te ha chantajeado con destruirlas si no haces lo que él quiere.

Violencia fisica

Ha usado la fuerza fisica contra ti (Ej. Te dobl6 los dedos, te mordio o te jalo de los
cabellos; te ha abofeteado, golpeado o pateado; te ha golpeado con objetos como 215 10.2
palos, correas, teléfonos; te atacd con un arma o te lastimo fisicamente).
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Durante Ultimos

toda la re- | doce meses
lacion (%) (%)
Violencia sexual 25.4 12.2

Te ha besado, manoseado o tenido otros tocamientos sexuales contigo contra tu volun-
tad y deseo (Ej. Usando la fuerza, amenazas o chantajes o aprovechandose que estabas 20.7 9.0
inconsciente o desmayada).

Intent6 obligarte a tener relaciones sexuales contra tu voluntad y deseo (Ej. Usando la

fuerza, amenazas o chantajes, o aprovechandose que estabas inconsciente o desma- 18.1 8.8
yada).

Te ha obligado a tener relaciones sexuales contra tu voluntad y deseo (Ej. Usando la

fuerza, amenazas o chantajes o aprovechandose que estabas inconsciente o desma- 14.8 74
yada).

Prevalencia total 60.7 38.4
Promedio de ataques (D.E) 4.4 (DE 12.029)

VeM, dano emocional v rendimiento academico

VcM y Dano emocional. Comparando el daho emocional entre universitarias agredidas con
las no agredidas (verTabla 6), las estudiantes agredidas presentan un mayor dano emocional,
principalmente se han sentido solitarias, aisladas, sin apoyo (OR=2.289) y deprimidas, desani-
madas o sin esperanza (OR=2.804).

Tabla 6
VcM en la salud emocional

95% confiden-
ce intervale

Daiio emocional (%)

No

agredidas Agredidas
Te has sentido indefensa, 86.3 799 90.4 11.233** 2377 [1.418:3.984]
temerosa o angustlada.
Te has sentido deprimida, 93.0 88.8 9.7 8673 2804 [1.378:5.709]
desanimada o sin esperanza.
Te has sentido muy estresada, 9.5 9.5 9.7 0017 1068 [0.100; 2.854]
ansiosa, agobiada, desesperada
anhaapsoii”t'd" solitaria, aislada, 86.2 799 90.1 10413**  2.289 [1.372:3.821]
;':Oﬁs'i‘:t‘l‘;;”"ha ira, furia o 91.0 87.4 937 5.947* 2.148 [1.149:4.015]
Has pensado en quitarte lavidao | 34.7 16.2 6.573 * 1618 [1.119: 2.341]
has tenido ideas suicidas.
Has intentado acabar con tu vida. 21.0 13.6 25.4 10.260 ** 2.17 [1.341; 3.512]
Total 73.7 68.7 76.9

p<0.5%. p<0.01%**. p<0.001***

VcM y rendimiento académico-presentismo. Comparado el grupo de universitarias agredidas
con el grupo de estudiantes no agredidas (75.4%), las estudiantes agredidas presentan mayor
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incidencia en situaciones de presentismo (82%). Las agredidas tienden a sentirse sin mucha
energia para estudiar (OR= 2.374), también han estado agotadas, cansadas mientras estaban
en clases o estudiaban (OR=2.187) (verTabla 7).

Tabla 7
VcM y rendimiento académico (presentismo)

. 95% con-
Presentan presentis- .
o fidence
mo (%) .
intervale
No .
agredidas Agredidas

D|f|culltad para concentrarte en los 94 931 955 1638 1588 [0.778:3.241]
estudios
Distraccion mientras estaba en 94.1 9222 96.1 4098* 2073 [1.010:4.254]
clases o estudiaba
Estudiaste mas lento de lo 89.1 875 9156 2602 1567 [0.913;2.687]
acostumbrado
Cansancio, agotamiento o exhausta
mientras estaba en clase o 95.1 935 96.9 3.877 2.187 [0.986;4.849]
estudiaba
Preocupaciones personales o
familiares que afectaban sus 90.8 87.5 93.6 6.521* 2.087 [1.175;3.706]
estudios
Desempefio o rendimiento muy 88.3 86.2 90 1.962 1436 [0.864;2.385]
debajo de lo normal
Sin energias para estudiar 94 91.8 96.4 5.743* 2374 [1.149;4.906]
Dejo de estudiar porque algo le
afectaba emocionalmente (Ej. Se 719 65.9 76 71387 1639 [1.139,2.359]
sentia tan mal que no podia pensar
en los estudios)
Tuvo que dejar de estudiar porque
algo le afectaba fisicamente 62.6 54.7 67.4 9643%* 1710 [1.217:2402]

(Ej. Sentia fuertes dolores que le
impedian estudiar con normalidad)

Tuvo errores en sus examenes 0
tareas porque estabas preocupada 88.3 86.6 89.4 1.054 1.303 [0.785;2.161]
o0 algo te afectaba

No lleg6 a presentar sus trabajos y
tareas porque estaba preocupadao  73.9 67.7 78.8 9.223** 1.779 [1.224;2.585]
algo te afectaba

Ha recibido regafios o
amonestaciones de sus
profesoras*es por tu bajo
desempefo?

441 37.5 48.2 6.535% 1.55 [1.107;2.171]

Ha tenido dificultades o discusiones
con sus compafieras*os por no 422 36.2 457 5.196 * 1.482 [1.056;2.079]
cumplir con los trabajos grupales.
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. 95% con-
Presentan presentis- .
o fidence
mo (%) .
intervale
No .
agredidas Agredidas
Total 79.1 75.4 82.0

p<0.5%. p<0.01%**. p<0.001%***

Correlacion de las variables en estudio. La correlacion de variable VeM con dafho emocional y
presentismo es débil (verTabla 8).

Tabla 8
Correlacion de las variables en estudio
Variable n M SD 1 2 3 4
1. Presentismo 631 20.0 31.779
2. Dafio emocional 542 318 31.133 .665**
3. VcM (vida) 591 18 10.681 .162** 130%*
4, VcM (afio) 591 4.4 12.029 .216%* .182%* .805%*

Nota: Se reporta las correlaciones no paramétricas (Rho de Spearman) porque las variables presen-
tan distribucion no normal.
p<0.01%*,

Modelo conceptual: efecto mediador. Tal como se visualiza en la Figura 1 yTabla 9, existe una
relacion positiva significativa entre la VcM y el dafho emocional (3=0.183; p=0.000) y el efec-
to es pequeno, pues la VcM explica solo el 3.3% del dano emocional. A su vez se contrasta
gue el danho emocional tiene una relacion positiva significativa con el rendimiento académico
(Presentismo) (3=0.630; p=0.000) y tiene un efecto grande, pues el dano emocional explica
el 39.7% del rendimiento académico. Con respecto al efecto indirecto, estadisticamente se
confirma que el dafno emocional explica la relacidon entre laVcM y el rendimiento académico
(B=0.115; p=0.000). En otras palabras, las estudiantes que sufren algun tipo de violencia de
parte de su pareja o expareja presentan un daho emocional (mas niveles de ansiedad, depre-
sidén, pensamientos suicidas, etc.) el mismo que repercute negativamente en su rendimiento
académico (mayor dificultad para concentrarse, agotamiento, sentirse sin energia, etc.)

Figura 1
Impacto de la violencia contra las mujeres en el rendimiento
académico (presentismo), mediado por el daiio emocional

[+]
0.033

Daiio emocional

0.183
[0.630 ]
[+]
[+ 0.408
[ 0.041 ] >
Rendimiento

académico

VeM (presentismo)
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Tabla 9 -
Resumen de impacto de laVcM en el rendimiento académico DISCUS]ON
(presentismo), mediado por el daino emocional

La informacion obtenida en este estudio es la primera en universidades publicas de Bolivia,
la misma ha cumplido con los requisitos de fiabilidad y validez. Los indicadores de validez

Bootstrap 95% N . . L .
el || s convergente (fiabilidad compuesta, cargas factoriales, AVE) y de validez discriminante (Ratio
I T HTMT) determinan la consistencia de la informacion.

VcM=> Dafio emocional 183 5.164 [0.123; 0.264] 0.000 recShZza 3.3% 0.035* Prevalencia
Dafio emocional=> Rendi- Se Este estudio examind la prevalencia de laVcM en estudiantes universitarias, el 60.7% de mu-
miento académico (presen-  .630 26.367 [0.584; 0.676] 0000 o haza 337% 0.648%%* jeres reporté haber sufrido violencia desde que empezd a estudiar en la universidad (Pre-
tismo) valencia vida) y el 38.4% sufrio agresiones durante el ultimo ano (Prevalencia ano). Estos
resultados muestran un nivel alto deVcM en la universidad publica boliviana. A nivel nacional
VeM=> Dafio emocional => Se el INE (2017) publicé que en centros educativos el 65% de las mujeres sufrieron incidentes de
Rendimiento académico (pre- 115 5.011 [0.077; 0.168] 0000 violencia por lo que el porcentaje de prevalencia encontrado en la universidad es cercano a

sentismo) este dato.

A nivel regional en las universidades del Peru se conoce que el 65% de las universitarias
Nota: Los valores t, p, los intervalos de confianza del 95% fueron obtenidos mediante la simulacion sufrié VcM, en Chile el 50% reporté haber sido victima de VcM, en Ecuador el porcentaje es
Bootstrapping (remuestreo 5,000 submuestras) menor, pero existe VcM de igual manera en Estados Unidos y México. (Vara-Horna et al., 2016;

* **¥%
p<0.5%. p<0.001 Vara-Horna, 2022; Poo et al., 2008; Olvera et al., 2012). La prevalencia de laVcM universitarias

esta mostrando que el problema ya estd visibilizado y exige soluciones.

Sobre los tipos de VcM se establecio que la violencia psicoldgica es la que mas sufren las uni-
versitarias 43.8% (El intento de control, los insultos y humillacidn, las amenazas con hacerle
o hacerse dano fisico) seguida por el acoso 36.2% y el acecho 35.5%. En los estudios previos
realizados en el &mbito universitario en otros paises se establece que las universitarias son
agredidas psicolégicamente con mayor frecuencia frente a otros tipos de violencia. (Vara-Hor-
na et al., 2016; Vara-Horna et al., 2017; Poo et al., 2008; Olvera et al., 2012; Montesinos et al.,
2011). A diferencia de otros estudios, en éste, aparece la violencia sexual en cuarto lugar, antes
que la violencia econdmica, situacion diferente a la de otros estudios en los que la violencia
econdmica ocupa el cuarto lugar seguida de la fisica y la sexual. Situacidon que se explica por
la inclusién de 3 items en este tipo de violencia en el instrumento aplicado (Te ha besado,
manoseado; Intenté obligarte a tener relaciones sexuales y Te ha obligado a tener relaciones
sexuales) en otros estudios el indicador de violencia sexual es solo uno por lo cual la violencia
sexual aparece en ultimo lugar.

VeM en la salud emocional v presentismo

El 73.7% de mujeres universitarias reportan algun estado de daho emocional reporte que pue-
de ser atribuido a los efectos del aislamiento, las clases virtuales y otras limitaciones a las que
estuvo sujeta la poblacién universitaria debido a la pandemia por el COVID 19. Comparando
el reporte de universitarias agredidas y no agredidas las agredidas presentan un mayor dano
emocional, principalmente sufrieron de depresion.

Muchas*os investigadoras*es han escrito sobre el impacto de la VcM de cualquiera de sus
formas: psicoldgica, econémica, fisica o sexual en la salud mental, en muchos casos el efecto
es inmediato y en otros la violencia ejercida tiene efectos al correr el tiempo. Las mujeres
agredidas presentan trastornos emocionales como la depresion, ansiedad, estrés, entre otros
y puede llegar hasta los intentos de suicidio, sobre todo a largo plazo (Constantino et al., 2020;
Castano et al., 2004; Vargas, 2017; Solérzano M. 2007; Torres et al., 2018). De acuerdo con la
literatura en el orden clinico las universitarias corren el riesgo de pasar del estado de estrés
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a la depresion y llegar hasta intentos de suicidio, situacion muy preocupante ya que la salud
fisica o mental es determinante para un buen rendimiento académico.

En el ambito universitario publico se establecié que laVcM tiene un efecto en el rendimiento
académico expresado en presentismo de 82% en mujeres agredidas y 75.4 % en mujeres no
agredidas. Similares resultados se encontraron en las universidades de Perd y Ecuador, Nige-
ria, Estados Unidos y otros (Vara-Horna et al., 2016; Umana y Fawole, 2014; Le Blanc y Barling,
2014; Castaneda, 2017)

Conociendo que las mujeres universitarias de la UMSA trabajan en un 49.6% el daho emocio-
nal también estaria afectando a su rendimiento laboral. Estudios realizados en el campo em-
presarial muestran un efecto directo de laVcM en la productividad laboral (Vara-Horna 2012;
Vara-Horna et al., 2017; Duvvury et al., 2013; Asencios, 2019).

Finalmente, el estudio demuestra estadisticamente la relaciéon entre VcM y rendimiento acadé-
mico con la mediacién del dano emocional, mediacion que explica el 39.7% del rendimiento
académico afectado por laVcM. La mediacion de la variable salud emocional fue validada en
estudios realizados en la actividad productiva de mujeres y también en el desempeno acadé-
mico de estudiantes universitario*s. (Asencios, 2019; Chafloque et al., 2018; Vara-Horna, 2022)

CONCIUSION

e El estudio muestra que laVcM en el ambito universitario publico boliviano es de orden
psicologico e impacta de manera negativa en el rendimiento académico (presentismo)
con la mediacion del dano emocional provocado.

e El presente estudio muestra la necesidad de trabajar en politicas universitarias para la
erradicacion y prevencion de laVcM.

e El conocer que 61 mujeres de cada 100 han sido agredidas por su pareja o expareja y
que estos actos de violencia han provocado disminucién en su rendimiento académico
por efecto de la salud emocional danada por la violencia psicoldgica, el acoso y el ace-
cho que se presenta en la universidad, amerita de manera urgente que las autoridades
universitarias agenden acciones para erradicar la violencia contra las universitarias,
velando por un buen desempeno académico, la salud de las estudiantes y el bienestar
de toda la comunidad universitaria.

RECOMENDACIONES

Si bien el estudio fue realizado en la universidad publica mas grande y representativa de la
Paz-Bolivia, es necesario ampliar la investigacion a otras universidades publicas como la de la
UPEA de la ciudad de El Alto, la UMSS de Cochabamba y la UGRM de Santa Cruz. Asimismo,
se debe consignar el estudio de laVcM en las universidades privadas.

Debido a la pandemia del COVID 19 no fue posible obtener la informacion primaria aplicando
la entrevista, si bien se cuidé de manera estricta la participacion de las universitarias*os de
manera virtual internet, sera recomendable complementar con estudios que recojan datos
primarios via entrevista.
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RESUMEN

La presente investigacion tiene como proposito
determinar el impacto que tiene el liderazgo sobre la
gestion equitativa e inequitativa en el ambito laboral
de una universidad privada. El diseno de investigacion
fue descriptivo-correlacional, no experimental vy
transversal. Participaron 185 funcionarias®*os, personal
administrativo y académico, de una de la Regionales
de una universidad privada que representa el 49% del
personal de toda la universidad privada en estudio.
Se evaluo el Estilo de Liderazgo predominante en la
universidad para lo cual se utilizé la escala de Liderazgo
Multifactorial -MLQ 5X; y la percepcion de Gestion
Equitativa que fue evaluada desde la perspectiva
del Modelo de la Escala de Gestion Equitativa. Se
encontré que el Liderazgo explica en un 67.8% a la
Gestion equitativa de forma positiva (R? = .678, B =
0.207, P-valor < 0.01). Asimismo, el liderazgo explica en
un 44.7% a la gestion inequitativa y esta impacta de
forma negativa (R? = .447, $ = -0.149, P-valor < 0.01). Los
resultados posibilitan que se implemente un Programa
de Prevencién de Violencia contra las Mujeres, a través
del fortalecimiento de competencias de Liderazgo que
promuevan una gestion equitativa en el &mbito laboral
universitario.
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liderazgo, gestion equitativa,

prevencion de violencia contra las
mujeres
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INTRODUCCION

Una organizacion equitativa atrae a las personas que quieren invertir los mejores anos de su
vida en aportar y crecer junto a ella, dedicar sus esfuerzos y desarrollarse en el ambito laboral
de su interés. Muchas generaciones han iniciado sus actividades laborales, han crecido y han
concluido su ciclo laboral, con las aspiraciones cumplidas y las vidas estables consolidadas la-
boral y familiarmente. Sin embargo, en esta carrera por el logro profesional y familiar algunas
veces se presenta de manera abrupta y disruptiva la violencia en todas sus formas.

Existen diferentes tipos de violencia interpersonal, entre ellas la violencia fisica, psicoldgica,
econdmica y sexual (Cooperacion Alemana al Desarrollo [GIZ], 2014).

Todo tipo de violencia merece ser estudiado e investigado, sin embargo, a nivel organizacional
la interaccion laboral puede generar con mayor preponderancia algunos tipos de violencia,
como la violencia psicoldgica que se refleja en la desvalorizacidén de la persona y también pue-
de surgir la violencia de género, que no solamente afecta a mujeres, sino también a hombres,
distorsionando el sistema de equidad que puede percibirse por las*os funcionarias*os en la
organizacién (Vara-Horna et al., 2015). En Bolivia, durante el afno 2016, la violencia psicoldgica
estuvo presente en el ambito laboral, asi lo reflejan las 2,861,284 mujeres en todo el pais, que
declararon haber sido humilladas y amenazadas en su lugar de trabajo; cifra que representa el
74% respecto de los otros tipos de violencia ejercidos (Instituto Nacional de Estadistica [INE],
2017).

En este contexto, se puede deducir que en el ambito laboral si existe violencia y que defini-
tivamente como la teoria lo indica, esta violencia puede ir en detrimento de la productividad
de las organizaciones y vulnerar incluso derechos universales de las*os trabajadoras*os. La
Organizacion de Naciones Unidas (ONU, 1948) en el Art. 23 de la Declaracion Universal de
Derechos Humanos, menciona:

“1. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo,
a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a /a proteccion
contra el desempleo. 2. Toda persona tiene derecho sin discriminacion al-
guna a igual salario por trabajo igual. 3. Toda persona que trabaja tiene
derecho a una remuneracion equitativa y satisfactoria, que le asegure, asi
como a su familia, una existencia conforme a la dignidad humana y que
serd completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios de
proteccion social”

Se debe enfatizar que una organizacion equitativa promueve un sentido de justicia y equilibrio
al interior, mostrando una gestion orientada a resultados sostenibles que valoren las capaci-
dades y talentos de sus equipos de trabajo. La violencia contra las mujeres (VcM) opera en
un contexto de inequidad (Vara-Horna et al., 2015), por lo cual, las empresas y organizaciones
deben mantener ambientes laborales equitativos, que permitan el desarrollo de la gestion a
través de politicas y practicas equitativas y libres de violencia.

En ese sentido, el concepto de equidad centra su atencién en la percepcion de las*os co-
laboradoras*es en la organizacion, respecto de situaciones de desigualdad que ést* puede
percibir; es asi como es importante abordar el enfoque desde la perspectiva de la Teoria de
la Equidad Laboral, donde se sostiene que la motivacién esta influida por el juicio subjetivo
del individuo sobre lo justa que es la recompensa, que recibe en términos de recursos y en
comparacion con las recompensas de otros. Si las personas creen que no se les recompensa
con equidad, pueden estar insatisfechas, reducir la cantidad o calidad de la produccidén o dejar
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la organizacion. Por otra parte, si creen que las recompensas son mayores, trabajaran mas y
si perciben que éstas son equitativas, trabajaran con el mismo nivel de produccion (Koontz et
al., 2012).

Por otra parte, este enfoque de equidad, también es importante analizarlo desde la perspecti-
va de género, Cobo (2005) plantea que el concepto “surge a partir de un sistema social en el
que el género es un principio de jerarquizacion que asigna espacios y distribuye recursos a
varones y mujeres” (p. 250).

De esta manera es importante analizar cuales serian las practicas o politicas que podrian ge-
nerar un entorno equitativo o inequitativo considerando el enfoque de género, al interior de
las organizaciones y éstas son las siguientes: reclutamiento y seleccion, promociones, forma-
cion y desarrollo del personal, evaluacién del desempeno, y compensacion del personal. Asi-
mismo, la autora senala que estas practicas pueden generar segregacion horizontal y vertical
de las mujeres (Grueso, 2009).

Se debe destacar que la equidad es percibida como justicia a nivel organizacional (Robbins y
Judge, 2013). La Secretaria de la Mujer de CCOO de Andalucia (2013) senala que la inequidad
podria ser solucionada con la aplicacion de un Plan de Igualdad definido como “un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes
a alcanzar la igualdad de razén de sexo” (p.7). Al respecto para elaborar un plan de igualdad
es necesario efectuar un diagndstico, el mismo que segun esta instancia, debe considerar
algunos elementos importantes, que se detallan a continuacion: Caracteristicas de la plantilla,
acceso y seleccion a la empresa, clasificacion profesional, modalidades de contratacion, jor-
nada laboral, antigiiedad en la empresa, formacion profesional, conciliacidon de la vida fami-
liar, laboral y personal, retribucién y politica salarial, salud laboral, prevencién del acoso en el
ambito laboral (Secretaria de la Mujer de CCOO de Andalucia, 2013).

Por los estudios analizados, parece ser que la prevencion de situaciones inequitativas y des-
iguales es un tema enfocado en la gestidn de personas, pero al mismo tiempo se necesita una
decisién al respecto sobre acciones a desarrollar al interior de las organizaciones.

En este sentido, las mejores decisiones se dan a nivel directivo de la organizacion: Altos di-
rectivos, directivos de nivel intermedio y de primera linea. El nivel directivo esta conformado
por lideres(as) que guian a la organizacion, para generar cambios y lograr resultados, a través
de la autoridad, que ejercen, recompensas, conocimiento experto y/o carisma, asi como la
aplicacion de competencias gerenciales clave: Accion estratégica, planeacion, gestion, comu-
nicacion, trabajo en equipo, multiculturalidad y autoadministracion (Hellriegel et al., 2017).
Desde esta perspectiva, las organizaciones eficientes a la cabeza de su(s) lider(esas) deberian
anticiparse de forma estratégica a evitar posibles hechos que provengan del entorno que
manifiesta situaciones de VcM vy violencia de género, asi como buscar aliados estratégicos
gue colaboren en estas barreras preventivas, como universidades y cooperacién internacional
(Vara-Horna et al., 2015).

Definitivamente para actuar de manera preventiva, es importante efectuar un analisis sobre
aspectos que podrian estar generando riesgos, de que laVcM afecte a las organizaciones, por
lo cual es fundamental diagnosticar esta situacion.

La presente investigacién abre una linea de investigacién en las organizaciones del ambito edu-
cativo, que son las que generan saberes y los trasmiten, por ejemplo, las universidades.

En las universidades es esencial el liderazgo que orienta hacia la determinacion de lineamientos
estratégicos que contribuyen a la formacién integral de estudiantes, con calidad, impacto social y
valores, asi como la gestién administrativa que mueve el engranaje ideolégico y epistemologico.

Esta investigacion, se enfoco en determinar el impacto que tiene el liderazgo sobre la gestién

equitativa e inequitativa en el &mbito laboral de una universidad privada, a fin de contribuir
en la prevencion de laVcM en el sector educativo superior.
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Liderazgo

Existen muchas formas de definir el término Liderazgo, partiendo del concepto basico se de-
fine como la capacidad de influir en las personas (Robbins y Judge, 2013). Sin embargo, el
concepto ha ido evolucionando y se ha contextualizado de acuerdo con el tipo de organiza-
cidn, estilos que han surgido, diferenciandose los niveles jerarquicos de las capacidades de
ejercer liderazgo que en muchos casos son naturales (innatas) y en otros casos el liderazgo es
aprendido. Lo cierto es que el liderazgo es muy evidente, pero la efectividad de éste depende
de la combinacion adecuada de factores en un entorno determinado.

Northouse (2016) considera que el liderazgo es “un proceso, a través del cual un individuo
influye sobre un grupo de individuos para alcanzar una meta comun” (p. 6). De acuerdo con la
definicion, el liderazgo, implica influencia, se aplica a grupos que persiguen metas comunes.
Las caracteristicas de las*os lideresas*es son: Inteligencia, autoconfianza, determinacion, in-
tegridad, y sociabilidad. Sin embargo, también se pueden considerar ciertas caracteristicas de
la personalidad, comunes del lider, como ser: Neuroticismo, extroversién, apertura, acuerdo
y conciencia (Northouse, 2016).

Por otra parte, también existen habilidades basicas de las*os lideresas*es que son importan-
tes mencionarlas: Habilidades humanas, conceptuales, y técnicas (Northouse, 2016). Estas
habilidades, pueden ser desarrolladas con el fin de lograr un liderazgo efectivo.

¢ Habilidades humanas: Capacidad de interactuar con las personas.
¢ Habilidades técnicas: Conocimientos aplicados en su area de trabajo.
e Habilidades conceptuales: Visidn y perspectiva estratégica.

Existen diferentes estilos de liderazgo que han surgido a lo largo del tiempo, muchos de ellos
acordes a las exigencias del entorno y de las condiciones socioculturales y econémicas de los
paises y organizaciones. Basicamente, el liderazgo tiene un eje, el patrén comportamental que
considera:

a. El comportamiento directivo, que caracteriza a el/la lider(esa) que dirige, manda, da
instrucciones, ayuda a dar las directrices para guiar al equipo, a formular objetivos y las
correspondientes técnicas de evaluacion.

b. El comportamiento de apoyo que se caracteriza por contribuir a la comunicacion de doble
via y el apoyo social y emocional del equipo, asi como a la resolucién de problemas,
compartir informacion y escucha.

Entre estos dos vectores se pueden clasificar los diferentes estilos de liderazgo. Northouse
(2016) lo divide en cuatro cuadrantes, que aparecen producto de la combinacién de ambos.

1. Direccion: Altamente directivo y bajo en el estilo de apoyo: En este cuadrante la*el
lideresa*er se enfoca en la comunicacion de metas y en hacer seguimiento a su cumpli-
miento.

2. Coaching: Altamente directivo y alto en el estilo de apoyo: En este cuadrante la*el
lideresa*er se concentra en el logro de objetivos y en apoyar a las*os seguidoras*es en sus
necesidades socioemocionales. La*el lideresa*er da apoyo y hace una gestién participati-
va, también la*el lideresa*er toma la decision en la definicidn de metas y su cumplimiento.

3. Apoyo: Alto en estilo de apoyo y bajo en estilo directivo: En este cuadrante la*el lideresa*er
no se focaliza en el logro de objetivos, pero ayuda a desarrollar habilidades a sus seguido-
ras*es, alrededor de las metas que se tienen que cumplir, los estilos en este cuadrante se
destacan por la capacidad de escucha de la*el lideresa*er, dar animo, preguntar por ideas
(participacion), dar retroalimentacion. —una*un lideresa*er en este cuadrante da a sus se-
guidoras*es el control de las decisiones del dia a dia y facilita la resolucion de problemas.

4. Delegacion: Bajo en estilo directivo y bajo en estilo de apoyo: En este cuadrante la*el
lideresa*er ofrece poco input en el cumplimiento de metas, permitiendo a las*os segui-
doras*es cierta autonomia hacia el logro de metas, no se concentra en detalles, hace que
tomen responsabilidades y evita dar apoyo social.
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De acuerdo con las caracteristicas de la universidad de estudio se espera que el/los esti-
los de liderazgo que se estudien se encuentren en el cuadrante 2, que permita que las*os
lideresas*es se orienten al cumplimiento de metas, pero también apoyen a las*os seguido-
ras*es. Por lo tanto, los estilos que entran en este esquema son: Modelo de Rango Completo
(Liderazgo Transformacional, Liderazgo Transaccional y Laissez Faire) que debe ser menciona-
do, pero se clasifica en el cuadrante Delegador.

Modelo de Rango Completo:

“El liderazgo transformacional se construye sobre el transaccional, es decir se complemen-
tan” (Robbins y Judge 2013, p.382) y se contrapone al estilo laissez faire. Por lo tanto, investi-
gar sobre el estilo de liderazgo transformacional implica estudiar los tres estilos a través del
modelo de Rango completo.

A continuacion, se describe cada uno de ellos:

e liderazgo transformacional, es un proceso que cambia y transforma a las personas.
Inspira a sus seguidoras*es y crea en ellas*os un efecto profundo para lograr resul-
tados destacados. Afecta sus emociones, valores, ética, estdndares y metas de largo
plazo(vision). Incluye evaluacion de seguidoras*es, motiva y satisface necesidades.
Motiva a lograr méas de lo que se espera que se logre. Incorpora carisma y liderazgo
visionario.

e liderazgo transaccional, se refiere al intercambio que ocurre entre lideresas*es y se-
guidoras*es. Guian y motivan a sus seguidores*as en la busqueda de metas estableci-
das, al aclarar los requisitos del rol y la tarea.

e laissez faire: renuncia a sus responsabilidades, evita tomar decisiones.

Tabla 1.

Factor 1: Influencia idealizada: Proporciona una vision y sentido de misidn, inspira
orgullo, gana respeto y confianza

Factor 2: Motivacion inspiradora: Comunica altas expectativas, usa simbolos para
concentrar los esfuerzos, expresa propdsitos importantes en forma sencilla.

Liderazgo Transformacional
Factor 3: Estimulacion intelectual: Fomenta la inteligencia, racionalidad y solucion
cuidadosa de problemas

Factor 4: Consideracion individualizada: Concede atencion personal, trata a cada
empleado en forma individual, dirige, asesora.

Factor 5: Recompensa contingente Intercambio de recompensas por esfuerzos, pro-
mete recompensas por un buen desempefio, reconoce logros.

Liderazgo Transaccional
Factor 6: Administracion por excepcion: Activa y pasiva.
Activa: Observa y busca desviaciones para corregirlas
Pasiva: Interviene sélo si los estandares no se cumplen.

Liderazgo Laissez Faire Factor 7: Laissez faire no transaccional. Evita tomar decisiones.

Fuente: Northouse (2016).



Gestion Equitativa

La justicia organizacional se refiere a las percepciones de equidad en las organizaciones
(Greenberg y Scott, 1996). El término de justicia organizacional surge cuando se asignan re-
cursos a las*os trabajadoras*es; por ejemplo, proporcionar un salario equitativo y justo para
ellas*os. Las acciones y practicas organizacionales, que son equitativas o justas, estan re-
lacionadas con acciones o respuestas por parte de las*os trabajadoras*es (Omar, 2011). De
igual forma, la justicia organizacional se refiere a las percepciones delas*os trabajadoras*es
con respecto a lo que es justo y su reaccion frente a diferentes situaciones injustas (Mladinic
y Isla, 2002).

Uno de los principales antecedentes de la justicia organizacional es laTeoria de la Equidad de
Adams. Esta teoria sustenta quelas*os trabajadoras*es se sienten motivadas*os en mantener
relaciones justas y equitativas mas que injustas e inequitativas. Desde esta teoria las*os tra-
bajadoras*es comparten resultados y relaciones con los demas y luego evallan lo equitativo
de estas relaciones mediante una comparacidén con otras*os companeras*os de trabajo o con
las*os trabajadoras*es de otras organizaciones. Si surge alguna desigualdad como resultado
de un exceso de compensacion o insuficiente compensacion, se genera un estado de tensién
y sufrimiento en forma de ira y/o resentimiento (cuando es subcompensado), asi como senti-
mientos de culpa (cuando es compensado en exceso) (Patlan et al., 2014).

“El principio de equidad se basa en la igualdad ante la ley y en el pleno ejercicio de los de-
rechos, sin coaccion o coercién alguna. Segun este principio, se espera que las personas,
hombres y mujeres, tengan las mismas posibilidades de elegir y actuar sin discriminacion o
restriccion de ningun tipo” (Vara-Horna et al., 2015, p.38).

Segun Vara-Horna et al. (2015) los patrones de gestion inequitativa mas frecuentes son: La
exclusién, el abuso de poder y la rigidez. La exclusion a su vez considera como indicadores:
Sesgos de seleccidon de personal, contratacion y ascensos, ideas de superioridad sin evalua-
cion previa, formacion de grupos por complicidad de género. Por otra parte, el abuso de poder
contempla como indicadores: Acoso sexual laboral, acoso laboral al personal que no cumple
con los estereotipos de género, abuso de autoridad hacia el personal operativo, uso indebido
de recursos empresariales, tolerancia a la violencia contra las mujeres. Finalmente, el patron
rigidez tiene como indicadores: Incapacidad para trabajar en equipos mixtos, insensibilidad
de género, estereotipos sexuales en marketing y publicidad, estereotipos sexuales en defini-
ciones de puestos, asumir riesgos por estereotipos de género y no por razones justificadas.
Para efectos de la presente investigacién se evalud la gestidon equitativa e inequitativa consi-
derando la investigacion de Diaz-Rosillo et al. (2019) que considera los patrones de Gestién
Inequitativa de Vara-Horna et al. (2015): Exclusion, abuso de poder y rigidez.

METODOLOGIA

Diseno de estudio.

El diseno de investigacion es descriptivo-correlacional, no experimental y transversal. A tra-
vés de este diseno de investigacion, se describiran las variables de estudio y se analizara su
incidencia e interrelacién en un momento determinado de tiempo.

Hipotesis.

El liderazgo impacta en la gestidon equitativa e inequitativa del personal administrativo y aca-
démico de una universidad privada boliviana.

Participantes.

En la presente investigacion participo el personal administrativo y académico de una univer-
sidad privada. Se considerd el personal de una Regional con sus tres dependencias: La sede,
una unidad central y una unidad anexa en todos los niveles organizacionales: Directivo', man-
dos medios?, docentes® y operativo*. Se decidid trabajar con las mencionadas dependencias,
dado que representan el 49% del total del personal de la universidad en estudio. La poblacion
asciende a 357 trabajador*s.

Se efectud un muestreo probabilistico aleatorio simple. Para hallar la muestra se utilizo la for-
mula de poblaciones finitas, considerandose una poblacion de 357 trabajador*s, 95% de nivel
de confianza 0.5 de probabilidad de ocurrencia y un error maximo de estimacion de 5%, por
tanto, la muestra es de 185 trabajador*s.

El 51% de trabajadoras fueron mujeres y el 49% hombres. El 37% de las*os trabajadoras*es
tiene entre 41 a 50 anos, seguido por el grupo de 31 a 40 anos (20%), 51 a 59 anos (18%), 21
a 30 anos (13%),las*os trabajadoras*es mayores a 60 ahos representan el 12%. De las*os
encuestadas*os el 11% representa al nivel operativo, el 38% al nivel docente, el 19% al nivel
mandos medios, el 7% fueron del nivel directivo y un 25% decidié no identificar su nivel, este
grupo se clasificé en otros. El 73% de las*os trabajadoras*es tienen mas de 6 afos trabajando
en la universidad.

[Instrumento.

Se utilizé una encuesta cuya estructura y cuestionario tiene el formato de autoreporte, la cual
se hizo llegar de manera virtual a las*os trabajadoras*es administrativas*os y académicas*os
de las 3 dependencias de la universidad en estudio. Se considero utilizar el cuestionario com-
puesto por 55 preguntas que recabaron informacién demogréfica, asi como informaciéon de
Liderazgo, gestidn equitativa y gestidon inequitativa en la universidad de estudio.

Informacion sociodemografica y laboral: se consideraron preguntas que recopilaron informa-
cion sociodemografica (Género, edad, grado de instruccion, area de formacion, antigliedad en
la Universidad), asi como informacion laboral (area, departamento, unidad de trabajo, nivel
del puesto).

1 Nivel directivo: Rector* Nacional, Rector* de Sede, Director*s de Sede, Decan*s, Director*s de Departamentos Acadé
micos, Jef*s de Estudio, Director*s de Departamentos Administrativos.

2 Nivel mandos medios: Coordinador*s, Asesor*s, Jef*s de Departamento, Unidad Administrativos, Encargad*s.
3 Nivel docente: Docentes tiempo completo y medio tiempo.
Nivel operativo: Especialistas, Analistas, Asistentes técnic*s, Asistentes Administrativ*s, Secretarias, Auxiliares

| 39 |



Liderazgo: Se aplico la escala Multifactor Leadership Questionnaire Instrument® version en
espanol propuesta por Avolio y Bass (1995). La escala de liderazgo contiene 45 preguntas que
permiten recabar informacion sociodemografica y laboral, y principalmente informacion de
los estilos de Liderazgo (Transformacional, Transaccional y Laissez Faire), a través de la per-
cepcion que tienen las*os trabajadoras*es administrativas*os y académicas*os, respecto de
sus jefas*es inmediata*o superior, considerando las escalas con las siguientes alternativas de
respuesta 0 Nunca, 1 De vez en cuando, 2 A veces, 3 Bastante y 4 Casi siempre.

Las Dimensiones de Liderazgo estuvieron compuestas por las siguientes preguntas: Lideraz-
go Transformacional (10, 18, 21, 25, 6, 14, 23, 34, 9, 13, 26, 36, 2, 8, 30, 32, 15, 19,29,31), Lide-
razgo Transaccional (4, 22, 24, 27, 3, 12, 17, 20, 1, 11, 16, 35, 39, 42, 44, 37, 40, 43, 45, 38, 41 y
Laissez Faire (5, 7, 28, 33).

Gestion Equitativa e Inequitativa: El cuestionario contiene 10 preguntas que permiten reca-
bar informacion de la gestidn equitativa e inequitativa percibida por las*os trabajadoras*es
administrativas*os y académicas*os. Se utilizd la Escala propuesta por Diaz-Rosillo et al.
(2019), ya que considera los patrones de Gestion Inequitativa de Vara-Horna et al. (2015): Ex-
clusién, abuso de poder y rigidez, para medir el nivel de equidad en la Universidad.

Los items de gestion equitativa (+), consideraron de la Pregunta 1 hasta la 5, y para gestion
inequitativa (-) desde la pregunta 6 a la 10. La escala considero las siguientes alternativas de
respuesta 0 Nunca, 1 Pocas veces, 2 Algunas veces, 3 Muchas veces y 4 Siempre (verTabla 2).

Tabla 2.
Escala de Gestion Equitativa

item Contenido del item

1 Es una persona justa. Me trata con igualdad, sin preferencias.

2 Me deja hablar libremente. Puedo expresar mis opiniones e ideas, asi sean contrarias a lo que piensa o dice.

Se preocupa por mi bienestar laboral (satisfaccion laboral).

Asiyo cometa errores, me trata con respeto y consideracion.

Cuando participo de sus reuniones, me siento respetada/o.

No reconoce mi esfuerzo o la dedicacion. Me desmoraliza.

Levanta la voz de manera intimidante, regafiando o gritando.

3
4
5
6 Es muy autoritario/a. No entiende razones, solo vale lo que dice o piensa.
7
8
9

Me interrumpe continuamente, no me deja hablar.

Me ignora, excluye, no responde mis preguntas, me hace a un lado o me mira con desprecio cuando se enoja
conmigo.

Fuente: Diaz-Rosillo et al. (2019)

5 Multifactor Leadership Questionnaire Instrument (Leader and Rater Form) and Scoring Guide (Form 5X-Short) English
and Spanish versions by Bruce Avolio and Bernard Bass Published by Mind Garden, Inc 1995.... “The three sample items
only from this instrument as specified below may be included in your thesis or dissertation. Any other use must receive
prior written permission from Mind Garden. The entire instrument may not be included or reproduced at any time in any
other published material. Please understand that disclosing more than we have authorized will compromise the integrity
and value of the test"
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Recoleccion de datos

Se realizé una prueba piloto de aplicacién de los cuestionarios disenados en Google Forms,
a cinco funcionarias*os administrativas*os, a través de la cual se determino si era necesario
efectuar algun ajuste en los mismos, sobre todo en temas de la claridad en el lenguaje que
se utilizd en su planteamiento. Al respecto las*os participantes hicieron algunas sugerencias
y solicitaron la aclaracion. En funcion a los resultados se hicieron los ajustes pertinentes y se
confirmé el tiempo de respuesta para el mismo, de 10 minutos.

Para la aplicacion del cuestionario final, primero se envié una carta a las Direcciones Acadé-
micas correspondientes a fin de solicitar la autorizacion del relevamiento de informacién para
la Investigacién. Una vez lograda la autorizacién se procedié a la aplicacion del cuestionario.
El relevamiento de informacion se efectué de forma virtual, de la siguiente forma:

e Se remitié a través del Sistema Virtual de Comunicacion Interna el comunicado al per-
sonal de las dependencias participantes.

e Elcomunicado o invitacidon para realizar el cuestionario conectaba automaticamente al
cuestionario online.

e la invitacion fue enviada tres veces, al personal de la universidad, con una periodi-
cidad de un envio cada semana. En el caso de la Unidad Anexa a la Sede, el envio se
hizo una sola vez.

Analisis de datos

Los datos obtenidos fueron analizados con los programas estadisticos Jamovi 2.2.5. Para ob-
tener las estadisticas descriptivas se utilizaron tablas de frecuencia, medidas de tendencia
central y dispersion, con el fin de estimar la frecuencia de las variables estudiadas. Asimismo,
se exploraron las variables y sus dimensiones para hallar el tipo de distribucion y poder de-
terminar las técnicas estadisticas (verTabla 3), evaluando los resultados se procedié a utilizar
comparacion de medias de Kruskall-Wallis y la correlacion de Spearman para analizar diferen-
cias significativas y la relacion de datos respectivamente, ambas técnicas sirven para analizar
datos no paramétricos. Para calcular el impacto del Liderazgo sobre la Gestion Equitativa e
Inequitativa se utilizd la técnica estadistica de regresion lineal.

Tabla 3.
Exploracion de variables y sus dimensiones

D.E Asimetria Curtosis Sh‘allvp;lilr(o " P-valor
Liderazgo 90.40 1.819 -1.035 0.3765 0.895 <.001
Transformacional 4488 1.159 -1.017 0.2281 0.862 <.001
Transaccional 41.4 0.847 -0.980 0.2968 0.913 <.001
Laissez Faire 4.12 0.261 0.496 -0.7481 0.915 <.001
GEI 18.89 0.258 -0.424 5.4375 0.880 <.001
Equitativa 14.61 0.458 -1.060 -0.0676 0.821 <.001
Inequitativa 4.28 0.405 1.295 0.7241 0.790 <.001

Fuente: 185 trabajador*s encuestad*s
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Validez v Fiabilidad.

Para medir confiabilidad de la escala de medida se utilizo el Alfa de Cronbach. Los resultados
reportados fueron superiores a 0.7, lo cual permite establecer que la escala aplicada es confia-
ble como variable y en todas sus dimensiones. La escala de Liderazgo report6 un alfa de 0.931
(45 items), para la escala de Gestion Equitativa e Inequitativa (GEI) el alfa fue de 0.960 (10
items). Cabe resaltar que, para determinar el alfa de la escala, la dimension de Gestion inequi-
tativa se analizo6 de forma reversa. En laTabla 4, se muestran los resultados por dimensién.

Tabla 4.
Fiabilidad por dimension

Variable Dimension Alfa de Cronbach N° de items
Liderazgo transformacional 0.954 20
Liderazgo Liderazgo Transaccional 0.845 21
Liderazgo Laissez faire 0.754 4
Gestion equitativa e in- Equidad 0.315 5
equitativa Inequidad 0.832 5

Fuente: 185 trabajador*s encuestad*s

En cuanto a la validez se calcul6 la varianza extraida promedio (AVE). Los valores obtenidos
fueron superiores al 50%, por lo cual la escala tanto de Liderazgo y Gestién Equitativa e In-
equitativa son validas estadisticamente. La escala de Liderazgo reporté un AVE de 63.02%,
mientras que gestién equitativa e inequitativa fue de 76.2% (verTabla 5).

Tabla 5.
AVE por dimension
Variable Dimension AVE
Liderazgo transformacional 52,3%
Liderazgo Liderazgo Transaccional 54,4%
Liderazgo Laissez faire 54,1%
Equidad 85,86%

Gestion equitativa e inequitativa
Inequidad 75,07%

Fuente: 185 trabajador*s encuestad*s
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RESULTADOS

Liderazgo

La variable liderazgo esta presente en sus tres formas o dimensiones, es decir estd presente
el Liderazgo Transformacional, Transaccional y Laissez Faire. Sin embargo, la proporcion de la
presencia de cada uno de estos estilos varia. Los estilos Transformacional y Transaccional, se
concentra en el 62% y 53% respectivamente, esto quiere decir que en la universidad existe un
Liderazgo que inspira, motiva e influye por el respeto que se tiene a las autoridades y por el
comportamiento que éstas demuestran, asi como un estilo administrativo y de gestion que
coexiste con el primero. Asimismo, llama la atencidn la respuesta taxativa y explicita del 48%
de las*os encuestadas*os que manifiesta que nunca visibilizo el estilo Laissez Faire.

En laTabla 6, se puede observar la percepcion del estilo de Liderazgo desde la perspectiva del
género del personal encuestado. Los datos varian ligeramente entre uno y otro género, sin
embargo, se puede apreciar que la percepcién de una presencia predominante del Liderazgo
Transformacional es percibida en su mayoria por el personal femenino, a diferencia de la
percepcién del Liderazgo Transaccional, cuya existencia es percibida mayoritariamente por el
personal masculino al igual que el Estilo Laissez Faire.

Tabla 6.
Comparacion de estilos de Liderazgo por Género

Variable Liderazgo Género femenino Género masculino
Liderazgo Transformacional 62% 61%
Liderazgo Transaccional 52% 53%
Laissez Faire 15% 19%

Fuente: 185 trabajador*s encuestad*s

En laTabla 7, se puede observar que el Liderazgo transformacional tiene diferencias significa-
tivas con la variable edad, siendo el grupo etario entre 51 a 59 anos el que perciben menor
liderazgo transformacional, mientras que las*os trabajadoras*es menores a 50 afios perciben
mas el liderazgo transformacional. En cuanto al tiempo de trabajo en la universidad, las*os
trabajadoras*es que tienen mas de 16 anos de servicio son los que perciben menos el lideraz-
go transformacional. En cuanto, al liderazgo transaccional, los resultados fueron similares a
los del liderazgo transformacional. Para el caso del liderazgo Laissez Faire solo se encontraron
diferencias significativas con el tiempo de trabajo, siendo las*os trabajadoras*es que tienen
mas de 16 anos de servicio los que perciben mas este estilo de liderazgo.

Tabla 7.
Comparacion de medias Kruskall-Wallis
)G Df P - valor
Liderazgo Transformacional * Edad 11.30 4 0.023
Liderazgo Transaccional * Edad 15.02 4 0.005
Laissez Faire * Edad 2.15 4 0.709
Liderazgo Transformacional * Género 0.066 1 0.797
Liderazgo Transaccional * Género 0.458 1 0.498
Laissez Faire * Género 2.703 1 0.100
Liderazgo Transformacional * Nivel 2.60 4 0.626
Liderazgo Transaccional * Nivel 5.06 4 0.282
Laissez Faire * Nivel 2.60 4 0.626
Liderazgo Transformacional * Tiempo en el trabajo 17.4 7 0.015
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Liderazgo Transaccional * Tiempo en el trabajo 18.5 7 0.010

Laissez Faire * Tiempo en el trabajo 226 7 0.002

Fuente: 185 trabajador*s encuestad*s

Liderazgo transformacional: Las dimensiones evaluadas en el Liderazgo transformacional fue-
ron: Influencia idealizada, Motivacion inspiradora, Estimulacién intelectual y Consideracion
individualizada.

¢ Ladimensién influencia idealizada, atribuida y en comportamientos, denota el impacto
que tienen las*os lideresas*es en sus dependientes, tanto por su autonomia, logro
y desempeno como por su carisma, genuinas actitudes de preocupacidon por sus se-
guidoras*es, asi como por su impacto, de acuerdo con la posicion que ocupa. esto se
reflejé en la percepciéon del 65% de las*os funcionarias*os encuestadas*os en el caso
de la influencia por percepcion de comportamientos y en el caso de la percepcion de
la influencia atribuida en el 64% de las*os encuestadas*os.

¢ Motivacién inspiradora, es una de las dimensiones que tiene mayor representativi-
dad entre las*os lideresas*es de la universidad (69%), denota que las*os lideresas*es
comparten metas y tienen una comprension reciproca de lo que es correcto e impor-
tante, asi como claridad de cémo alcanzar la visién, misién, metas y la capacidad de
movilizar a su personal para lograrlas.

e Estimulacién intelectual, el 57% de las*os encuestadas*os considera que sus lide-
res(as), reexaminan su posicion, realizan un analisis de ideas, valores y presentan una
nueva optica o innovacién para resolver problemas antiguos de diferente manera y
proponer nuevos esquemas para desarrollar el trabajo.

¢ Consideracién individualizada, el 55% de las*os encuestadas*os considera que las*os
lideresas*es en la universidad, se preocupan por su personal lo entienden y compar-
ten con él sus necesidades de desarrollo y crecimiento.

Las dimensiones desde la perspectiva de género se presentan en laTabla 8.

Tabla 8.
Influencia idealizada (atribuida) 65% 65%
Influencia idealizada (comportamiento) 66% 61%
Motivacion inspiradora 69% 69%
Estimulacion intelectual 57% 57%
Consideracion individualizada 54% 54%

Fuente: 185 trabajadoras*es encuestadas*os

Se observa cifras muy similares desde la perspectiva de ambos géneros, sin embargo, existe
una ligera percepcién mayoritaria en la Dimension Influencia idealizada (comportamiento),
que muestra que el género femenino percibe mayor coherencia en la aplicacion practica del
liderazgo y el comportamiento de sus inmediatos superiores.

Liderazgo transaccional: Las dimensiones evaluadas en el liderazgo transaccional fueron: sa-
tisfaccién, eficacia, esfuerzo extra, recompensa contingente, administracién por excepcion.
La dimension satisfaccion refleja que el 63% de las*os funcionarias*os reconocen que sus
lideres(as) responden a sus expectativas desde la perspectiva de enfoques y métodos de
trabajo.

La eficacia se visualiza desde la perspectiva del 66% de las*os dependientes, desde la pers-

pectiva de satisfaccién de sus necesidades, representatividad ante las autoridades, respuesta
a demandas organizacionales y en resumen en la eficacia al dirigir su equipo de trabajo.
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El 64% de las*os dependientes, considera que sus lideresas* las*os motivan a dar un esfuerzo
extra en el desarrollo de su trabajo, que potencian el deseo de tener éxito, asi como incremen-
tar el deseo de trabajar mas.

La dimensién recompensa contingente, se refiere a las recompensas que las*os dependientes
(seguidoras*es) reciben a cambio de su trabajo y es percibida por el 59% de ellas*os en la es-
tructuracién de su trabajo, claridad en las responsabilidades y satisfaccién cuando se logran
los objetivos.

Administracion por excepcion (activa), el 49 % de las*os encuestadas*os percibe que la/el li-
deresa*er presta atencidn a errores o irregularidades, concentra su atencion en solucionarlos,
lleva un registro de estos, hace que sus dependientes dirijan su atencién a los errores en el
momento de desarrollar su trabajo.

Administracion por excepcién (pasiva), el 18% de las*os encuestadas*os percibe la presencia
de esta dimension, que se refiere principalmente a una posicion pasiva o reactiva, que se
refleja en actuaciones posteriores a situaciones conflictivas o problematicas, cuando la situa-
cion se agrava.

Las dimensiones desde la perspectiva de género se presentan en laTabla-9.

Tabla 9.
Administracion por excepcion (activa) 47% 49%
Administracion por excepcion (pasiva) 19% 18%
Recompensa contingente 59% 58%
Esfuerzo extra 62% 65%
Eficacia 64% 67%
Satisfaccion 61% 64%

Fuente: 185 trabajadoras*es encuestadas*os

Los resultados son similares en ambos géneros, sin embargo, existen ligeras diferencias que
muestran una percepcion mayoritaria en uno u otro género. Es asi que en el caso del género
femenino se percibe con mayor énfasis una administracion pasiva, reactiva, que recompensa
e incentiva el trabajo, sin embargo, se debe notar que el valor porcentual en la dimensién
administracién por excepcién —pasiva es bajo en ambos géneros.

Por otra parte, en el caso del género masculino se percibe una administracion mas correctiva,
en la cual se valora el trabajo adicional que hacen las*os funcionarias*os. Se percibe también
una mayor satisfaccion y eficacia en el desempeno de las*os lideresas*es.

Liderazgo: Laissez Faire: considerado también como “no liderazgo” (Northouse,2016), es el
menos visible entre llas*os lideresas*es de la universidad, la percepcién de las*os encues-
tadas*os representa una menor frecuencia en su visualizacion, solamente un 15% percibe
su presencia con frecuencia. El mismo puede reflejarse en actitudes o comportamientos que
estan asociados con la evasion explicita de responsabilidades, como evitar involucrarse cuan-
do surge algun problema, en ausencias cuando se lo necesita, en evitar tomar decisiones o
finalmente en retrasar la respuesta a cuestiones urgentes.

Gestion Equitativa

Por otra parte, para la gestion equitativa, el 70% de las*os funcionarias*os encuestadas*os,
perciben que existe equidad en la universidad, aunque ésta es percibida de forma ligeramente
inferior por el género femenino, como se puede apreciar en laTabla 10.
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Tabla 10.
Dimensiones de Gestidon equitativa por género

: : o o Género - :
Dimensiones de Gestion Equitativa : Género masculino
femenino
Equidad 68% 11%
Inequidad 14% 15%

Fuente: 185 trabajadoras*es encuestadas*os

Las dimensiones de equidad se visibilizan en comportamientos o conductas claramente iden-
tificados en las*os profesionales que asumen posiciones de jefatura en la universidad. Se en-
contré que es muy frecuente(siempre o muchas veces) que el 74% de las*os encuestadas*os
percibe respeto en las reuniones y en otros ambitos, el 71% percibe libertad de expresion, el
67% percibe un trato justo y el 64% considera que se preocupan por su bienestar.

En cuanto a los comportamientos o conductas inequitativas la percepciéon fue menor, sin em-
bargo, estan presentes, es asi como se observa una respuesta muy alta de funcionarios que
“nunca” percibieron conductas o comportamientos inequitativos, como se irdn describiendo
en cada caso. El Autoritarismo es inexistente para el 53% de las*os funcionarias*os, el 53%
percibe que el No reconocimiento no existe, el 63% percibe que no hay agresiones verbales,
igual porcentaje considera que no hay interrupciones en la comunicacién verbal y el 69% per-
cibe que no se le invisibiliza, excluye o se mantiene situaciones tensas o de enojo.

En la Tabla 11, se observa que la gestién equitativa tiene diferencias significativas con la
variable edad, los que tienen mas de 50 anos perciben menos la gestion equitativa, mien-
tras con el tiempo de trabajo la menor percepcién de gestién equitativa se observa en
las*os funcionarias*os que tienen mas de 16 anos de servicio. La gestidn inequitativa también
mostré diferencias significativas para edad y tiempo de trabajo. Siendo las*os funcionarias*os
con mas de 16 anos de servicio, quienes perciben con mayor énfasis la gestion inequitativa.

Tabla 11.
Comparacion de medias Kruskall-Wallis
X2 df P — valor
Gestion Equitativa * Edad 11.02 4 0.026
Gestion Inequitativa * Edad 9.36 4 0.053
Gestion Equitativa * Género 0.044 1 0.833
Gestion Inequitativa * Género 0.179 1 0.672
Gestion Equitativa * Nivel 6.90 1 0.141
Gestion Inequitativa * Nivel 5.44 1 0.245
Gestion Equitativa * Tiempo de trabajo 18.4 7 0.010
Gestion Inequitativa * Tiempo de trabajo 18.7 7 0.009

Fuente: 185 trabajadoras*es encuestadas*os

Liderazgo y Gestion equitativa e inequitativa

EnlaTabla 12, se puede observar que existe una correlacidon positiva significativa entre el Lide-
razgo y GEI (). Asimismo, se observa una fuerte correlacion positiva entre Liderazgo y gestion
equitativa (), mientras que la relacién entre liderazgo y gestion inequitativa seria negativa y
estadisticamente significativa ().
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Tabla 12.
Correlaciéon de Spearman

Lid Transf Transa Laiss GEI Equit Inequit
Liderazgo -
Transformacional 931* -
Transaccional .954* .842* -
Laissez Faire -.388* -.566* -.443* -
GEI 377* .325% .384% -.101 -
Equitativa .7139% .793% .7125% -.618* .500* -
Inequitativa -.629* -742* -.600* .686* 017 -.807* -

Nota: * p-valor < 0.01
Fuente: 185 trabajadoras*es encuestadas*os

Considerando los resultados, se planted una regresion lineal, para revisar como el liderazgo
explica a la gestion equitativa. Se encontr6 que el liderazgo explica en un 67.8% a la Gestion
equitativa de forma positiva (R2 =.678, 3 = 0.207, P-valor < 0.01). En cuanto a la gestion inequi-
tativa se encontrd que el liderazgo explica en un 44.7% a la gestion inequitativa y esta impacta
de forma negativa (R2 = .447, 3 = -0.149, P-valor < 0.01).

DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el impacto del liderazgo sobre la
gestion equitativa e inequitativa en el personal administrativo y académico de una universi-
dad privada boliviana.

Se encontré que el estilo de liderazgo predominante y presente en la universidad de estudio
es el Liderazgo Transformacional, que coexiste con el Liderazgo Transaccional, esto evidencia
la perspectiva idealista de la universidad, fortalecida por su capacidad de gestion institucional
que se refleja en las intervenciones transaccionales de sus lideresas*es estratégicas*os como
sus tacticas. Este hecho se refuerza con el enfoque de Robbins y Judge (2013) que menciona
que el Liderazgo Transformacional se construye sobre el Transaccional, es decir ambos no
pueden mantenerse de forma independiente y definitivamente coexisten uno en mayor pro-
porcién que el otro, en este caso el mayor porcentaje se inclina al Liderazgo Transformacional
por las caracteristicas de la universidad en estudio, cuya misién responde a una orientacion
social, generadora de conocimiento y transmisora de saberes en bien de la sociedad.

La presencia del Liderazgo Laissez Faire en la universidad es casi imperceptible y su frecuen-
cia muy reducida, sin embargo, su existencia puede generar entornos inequitativos, debido
a la falta de decision, evasion de responsabilidades que den lugar a la exclusién, abuso de
poder y rigidez, en niveles mas bajos de la jerarquia organizacional. Estas situaciones aisladas
podrian ocasionar condiciones de malestar e insatisfaccion laboral, pudiendo generar rota-
cion en el personal afectado.

Por otra parte, se comprobo que, en la universidad de estudio, los comportamientos equitati-
vos son mas frecuentes que los inequitativos, esto refuerza el hecho de que hay un pequeno
porcentaje de funcionarias*os que perciben comportamientos inequitativos, asi también que
el género femenino percibe menos equidad que sus pares masculinos, lo cual enfatiza la nece-
sidad de presentar un Plan de Igualdad (Secretaria de la Mujer de CCOO de Andalucia, 2013).
Considerando lo mencionado porVara-Horna et al. (2015), se debe realizar un diagnodstico para
esas minorias, dado que si las situaciones adversas no se tratan a tiempo se pueden comple-
jizar, impactando en la satisfaccion laboral, que también implica una satisfaccion en el estilo
de liderazgo, que de acuerdo a los resultados obtenidos es ligeramente inferior en el caso del
personal femenino encuestado.
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También se encontré que existe una relacion positiva, estadisticamente significativa entre las
variables de liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y gestion equitativa, mientras
que el liderazgo Laissez-Faire se relaciona positivamente con la gestion inequitativa. Lo men-
cionado significa que la presencia del liderazgo transformacional y transaccional refuerzan la
Gestidn Equitativa y reducen comportamientos inequitativos.

En cuanto al liderazgo Laissez Faire y gestion inequitativa, se muestra que los estilos mas
despreocupados de liderazgo pueden fomentar situaciones que generen comportamientos
inequitativos, por lo cual es importante reforzar competencias de liderazgo para eliminar indi-
cios del estilo Laissez Faire, a través de capacitacion, dado que el liderazgo también se cons-
truye, asi como lo mencionan las “Teorias Conductuales, que indican que es posible capacitar
a los individuos para convertirlos en lideres”(Robbins y Judge, 2013).

Se comprobo estadisticamente que el liderazgo impacta de manera directa en la gestién equi-
tativa e impacta de forma negativa en la gestién inequitativa. Al comprobarse el impacto entre
liderazgo y gestidon equitativa, se puede deducir que de forma preventiva la Violencia contra
las Mujeres (VcM), también puede evitarse, principalmente la violencia psicologica y de gé-
nero, promoviéndose entornos laborales mas seguros, respetuosos e inclusivos, a través del
ejercicio del Liderazgo Transformacional principalmente, el mismo que impacta en la ética de
seguidor*s de forma individual y grupal, afectando la identidad moral, contribuyendo a tomar
decisiones y acciones morales (Northouse 2016).

La investigacidn, permitié evidenciar elementos importantes que permiten estructurar un Pro-
grama de Prevencion de Violencia contra las Mujeres al interior de la universidad basado en
el &ambito concientizador y formativo de las*os lideresas*es, como un elemento critico de alto
impacto en la generacion de entornos laborales equitativos, asi como medidas estructurales
necesarias que apoyen este propdsito. De esta manera se refuerza la idea de que “la preven-
cion real y efectiva de VcM, debe realizarse sobre las causas”(Vara 2015), en este sentido es
acertado trabajar sobre liderazgo como una variable que impacta sobre la gestidn equitativa.
La Prevencion de VcM, en esta Investigacién se alinea con el enfoque preventivo (Vara-Horna,
2015), que se basa en un Modelo de Gestion el cual aborda aspectos organizacionales y em-
presariales.

La premisa basica del Ganar-ganar, considerado un elemento basico en una gestion empresa-
rial, se aplica en esencia de manera preventiva para reducir situaciones de riesgo en las cuéales
podria estar presente un estilo de Liderazgo Laissez Faire y lograr mayor presencia del estilo
de Liderazgo transformacional y transaccional en su perspectiva mas activa y menos pasiva.
La prevencién debe ser integral y multinivel, si bien el énfasis de la investigacién aborda el
liderazgo de niveles ejecutivos y mandos intermedios, el impacto que éste genera en todos
los niveles organizacionales es determinante para prevenir laVcM, por ello la importancia de
reforzar el estilo de liderazgo transformacional y transaccional el cual impacta a nivel organi-
zacional a través de la estructura de la Universidad.

Finalmente, la prevencién de VcM, debera responder y alinearse con el Modelo Académico de
la Universidad, que involucra la gestion, los valores y principios compartidos, asi como accio-
nes administrativas que mueven el aparato organizacional. Por lo tanto, el Estilo de liderazgo
predominante, forma parte de un entorno de cultura organizacional del cual son miembros
todas*os las*os funcionarias*os de la universidad y que la distingue de otras similares del
mercado laboral.
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Licenciado en psicologia, inicidé su vida profesional trabajando en proyectos
de prevencion de trata y trafico de personas. Esta lacerante realidad, abrio
la puerta de interés en la intervencion en la prevencion de toda forma de
violencia sexual, violencia reproductiva, y violencia de género, en especial
a todo lo relacionado con la proteccion de ninas, ninos y adolescentes. Asi,
tuvo la oportunidad de especializarse en intervencidén psicosocial comuni-
taria, topandose con una dificultad constante: la falta de informacién local que
permita comprender y profundizar el acercamiento a realidades complejas en
las que se desempenan practicas violentas normalizadas y naturalizadas. De
esta manera, se interesé y descubrié que la investigacion es un complemento
directo para la intervencion, y que en su utilidad radica la produccién de cono-
cimiento y nuevas miradas criticas para la transformacion de la realidad circun-
dante. Por ello se encuentro cursando la maestria en investigacion psicosocial
comunitaria. Estas bases académicas lo fueron acercando a la formacion para
poder compartir materias en la Universidad y rescatar asi las posturas de estu-
diantes comprometidos con su comunidad y el desarrollo de su disciplina.

RESUMEN

En el presente estudio se aborda las consecuencias de
la violencia contra las mujeres duenas de actividades
comerciales en mercados municipales de la ciudad de
La Paz. Para ello, se utiliza un cuestionario que parte
de definiciones que nos acercan a comprender a la
violencia en diferentes expresiones (fisica, psicoldgica,
econdmica y sexual). Se analizan elementos como
el presentismo, el ausentismo, y la morbilidad que
genera la violencia de pareja en sus negocios y en su
salud. En el estudio participan 409 mujeres duenas de
microemprendimientos formales, mismos que forman
parte de la actividad comercial cotidiana de mercados
municipales de la ciudad de La Paz. La informacion
obtenida como data primaria se organiza en dos grupos,
uno en el que se identifica la VcM y otro en el que no,
compara la presencia de las variables descritas.
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INTRODUCCION

La violencia contra las mujeres (VcM) es una realidad que afecta al 70% de las mujeres alre-
dedor del planeta. En 2013 la OMS reporté que las expresiones de violencia estan presentes
en los diferentes momentos y espacios de su desarrollo cotidiano (personal, profesional, eco-
noémico, laboral, etc.). Uno de cada tres actos perpetrados es realizado por los conyuges o ex
conyuges (OMS, 2013). En Bolivia, el Instituto Nacional de Estadistica (INE), reporta en 2016
que el 43.5% de mujeres han sido victimas de violencia por parte de sus parejas, siendo que
la violencia emocional supera por un margen bajo a la violencia fisica, y se ha reportado que
también existen casos de violencia sexual. Ademas, el porcentaje de mujeres, que han expe-

rimentado violencia en pareja, es mas elevado en el area urbana (45.1%) que en el area rural
(40.9%).

En 1994, Duvvury se apoya en la definicion de violencia contra las mujeres que se describe
en la Declaracién de las Naciones Unidas sobre la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer:
El término “violencia contra la mujer” significa cualquier acto de violencia de género que
resulte en, o pueda resultar en, dano o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico a la mujer,
incluyendo amenazas de tales actos, coercion o privacion arbitraria de libertad, ya sea en la
vida publica o privada.

Derakhshanpour et al. (2014) encontraron que, enVietnam, el nivel de violencia doméstica que
experimentan las mujeres de todos los niveles socioecondmicos y de todos los niveles son
altos, indistintamente de la regién en que habiten. Al mismo tiempo, se halla que existen mas
mujeres que sobreviven a los diferentes tipos de abuso (fisico, sexual y psicolégico) en areas
rurales (48%) que en las areas urbanas (38%). En este sentido, los comportamientos violentos
mas comunes, descritos por la poblacion encuestada son las bofetadas, empujones y golpes
cuando se trata de violencia fisica, amenazas, insultos e intimidacién cuando se trata de vio-
lencia psicologica, y el forzamiento a sostener relaciones coitales incluso cuando la mujer
negaba abiertamente su rechazo.

Las mujeres que experimentaron violencia, han informado mayor necesidad de contar con
intervencién sobre su bienestar mental y emocional, ya que después de haber experimentado
situaciones de violencia doméstica, reportaban mayor probabilidad de explotar en llanto, sen-
tirse deprimidas y tener ideaciones suicidas, afectando seriamente su desempefo en el traba-
jo y en las actividades cotidianas. Sumado a ello, las mujeres que experimentaron violencia
fisica, reportaron mayor busqueda de atencién médica. Por ejemplo, el 13,5% de la muestra
expreso un promedio de 10 visitas a servicios médicos en los ultimos 12 meses (Derakhsha-
npour et al., 2014).

Se estima que, enVietnam, la violencia doméstica genera un impacto econémico elevado. Ello
incluye los gastos de bolsillo, pérdida de ingresos y trabajo como efecto de la violencia. Por
ejemplo, al costo de la atenciéon médica, se le suma el transporte y los medicamentos necesa-
rios para la recuperacion, lo que termina costando un 28,2% del ingreso mensual promedio
de las mujeres. También es posible sumar costos como el reemplazo de objetos, el costo de
buscar ayuda policial, y la asistencia legal. Por lo tanto, el costo total de la violencia puede
ascender hasta un 34% del ingreso mensual promedio de las mujeres en la muestra. Esto re-
presentaria una pérdida potencia del 1,78% del PIB de Vietnam (Derakhshanpour et al., 2014).
Bonomi et al. (2009) estudian el acceso de mujeres a sistemas de salud después de haber
experimentado violencia en pareja en base a una muestra de 333 mujeres de 18 a 64 anos de
edad. Al momento de estimar el uso de los servicios de atencién médica y de salud mental,
encuentra que el uso de estos espacios es significativamente mas alto en mujeres que viven
abuso, que en mujeres que no lo han vivido. El acceso a servicios de salud mental continua
en mujeres que han sufrido violencia durante un tiempo prolongado después de superada su
situacion de abuso. Frente a la violencia fisica, los servicios médicos mas consumidos fueron
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los recursos hospitalarios de emergencias, farmacia y atencién en especialidades. Todo este
proceso ha generado costos mas elevados cuando se trata de formas de violencia que se ex-
presan de manera continua en la vida cotidiana de las mujeres.

La violencia ejercida por la pareja o ex pareja, dana la integridad de las mujeres tanto en el
hogar como en sus espacios de desenvolvimiento econdémico y laboral. En 2013, Vara-Hor-
na demuestra que, en el Peru, el 23.4% de las mujeres trabajadoras de grandes y medianas
empresas fueron agredidas por sus parejas causando 70 millones de dias de productividad
perdidos, lo que representa un costo equivalente al 3.7% del Producto Bruto Interno.

El fortalecimiento de la evidencia cientifica centrada en demostrar una vinculacién entre la
Violencia contra las Mujeres (VcM) y su afectacion sobre el desarrollo de las empresas e ins-
tituciones, se convierte en un argumento solido que permite que las mismas, incrementen su
participacion e involucramiento en acciones de prevencion de este mal. Acercarnos a com-
prender a la violencia de pareja sobre variables como el ausentismo, el presentismo o la tar-
danza, se convierte en una medida importante para justificar el dano sobre la produccién de
las companias (Duvvury et al., 2022).

Vara-Horna realiza una aproximacion al impacto econémico de laVcM en las mujeres duenas
de microemprendimientos en Ecuador, encontrado que, debido a la violencia, las mujeres
pierden entre 48 y 54 dias laborales al ano. Al mismo tiempo, halla que el 51.1% de mujeres
duenas de micronegocios han sufrido algun tipo de violencia perpetrada por la pareja (Va-
ra-Horna, 2012). Entonces, el impacto de la VcM, puede ser medido a partir de las pérdidas
generadas, ya sean para las propias mujeres o las empresas. Los estudios expresan conclu-
siones similares, senalando que laVcM causa pérdidas econdmicas considerables para la so-
ciedad, ya que ademas de representar un costo social, genera costos al sistema de salud, asi
como un impacto negativo al desarrollo (Banco Mundial, 2014; Williams, 2014).

Brendel y Schwitalla (2011) evidencian que, en los Estados Unidos de América, el 54% de las
mujeres afectadas por la violencia, faltaban al menos tres dias al mes a su fuente de trabajo.
Ademas, el 75% de las afectadas eran acosadas por su agresor en su ambiente laboral me-
diante llamadas amenazantes y subitas apariciones de sus agresores. En 2004, Max y colabo-
radores estiman el costo econdmico de la violencia de pareja en EEUU. Para ello se basa en la
Encuesta Nacional de Violencia contra las Mujeres y la Encuesta del Panel de Gastos Médicos,
realizadas en el ano 1995, y utiliza los datos para proyectarlos a futuro, estimando que en 2003
los gastos de atencion médica y mental, mas la productividad perdida por lesiones y muerte,
ascenderian a 8,3 mil millones de dolares. Cabe mencionar que las estimaciones que realiza,
no engloban la comprensién actual de los alcances de laVcM, por lo que se especula que la
violencia de pareja intima es aun mas costosa en los EEUU (Max et al., 2004).

Duvvury reporta que, en Vietnam, durante el 2011, el 92% las mujeres empleadas se des-
envolvian en los sectores de manufactura, comercio y educacion, generando el 68% de su
produccidon nacional. En este marco, se ha identificado pérdida de produccién debido a la
violencia de género en dichos sectores, estimando que los incidentes violentos generan en
un 14% de las ocasiones faltar al trabajo en promedio durante 5,5 dias por incidente violento.
Ademas, en un 7 % de los incidentes, las parejas también faltaron a sus trabajos en promedio
durante 6,5 dias. Asi, los dias laborales perdidos por las mujeres se acerca a una cifra de 41,3
millones, y en el caso de hombres a 24,7 millones. Esto hace un total de 66 millones de dias.
El ausentismo generado, relacionado con la violencia de género, asciende al 2,4 por ciento de
la produccion de todos los sectores, lo que impacta a la economia perdiendo un 1,6 % de su
PIB, lo que equivale a 63,93 millones de ddlares por gestion (Reeves & O’Leary-Kelly, 2007).

En 2015, Asencios reportaba que en el Emporio Comercial de Gamarra el 45% de las trabajado-
ras sufrieron violencia fisica (ataques con objetos, agresiones fisicas que requirieron atencion
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médica), psicoldgica (agresiones basadas en amenazas e insultos), sexual (abuso) o economi-
ca (apropiacién de ingresos). Estas agresiones se realizaron aproximadamente un total de 27
veces por ano en sus hogares y puestos de trabajo, siendo los hogares los espacios en los que
los ataques ocurren con mayor intensidad. Esta cifra implicé una pérdida de 59 dias de trabajo
por presentismo, en tanto las trabajadoras agredidas reportan haber malogrado mercade-
ria, cometido errores laborales, trabajado distraidas por preocupaciones ajenas al trabajo. El
18.6% de las encuestadas que ha sufrido violencia reporté haber experimentado accidentes
o incidentes laborales. Producto de lo anteriormente descrito, las mujeres agredidas del ECG
dejaron de trabajar 857 mil 229 dias por afo. Las agresiones registradas por el estudio, han
sido en su mayoria perpetradas por las parejas o exparejas de las trabajadoras del Empo-
rio Comercial de Gamarra. Se demostro que las acciones de los agresores también generan
costos. Es decir que el 44.10% de varones que han ejercido violencia contra sus parejas o ex
parejas, lo han hecho en un promedio de 17 veces por ano y producto de ello han perdido 64
dias de trabajo por presentismo. También se ha experimentado dificultad para concentrarse
en el trabajo, distraccion, presencia de preocupaciones ajenas al empleo, se ha malogrado
mercaderia y se han propiciado accidentes laborales. Por lo tanto, es posible mencionar que
como una consecuencia directa de la Violencia contra las Mujeres, el Emporio Comercial de
Gamarra, enfrenta una pérdida de 8 millones 888 mil 673 mil doélares por ano, debido a los
costos que genera el presentismo en las trabajadoras agredidas y los trabajadores agresores.
Bajo las medidas realizadas, se estima que en el ECG la fuerza laboral que se ha perdido en la
gestion 2014, representa un total de 2312 personas al ano, cifra que se distribuye en 69.56%
fuerza laboral femenina y 30.44% sobre la fuerza laboral masculina (Asencios, 2015).

Reeves & O’Leary-Kelly sugerian en 2007 que la violencia de pareja hacia la mujer genera
costos organizacionales Unicos para cada negocio, en tanto se presentan en situaciones como
la tardanza, ausentismo o el presentismo. La asistencia al trabajo puede ser un mecanismo
de afrontamiento pero que esté marcada por la distraccion (Reeves & O’Leary-Kelly, 2007). El
ausentismo, se comprende como el conjunto de ausencias de la trabajadora o duena de una
microempresa, generando danos a la empresa a través de factores que no necesariamente
son identificables a simple vista (Navarrete-Escobar, et al., 2005). El no reportarse al trabajo,
desorganiza el funcionamiento de la empresa en las horas establecidas, ademas ocasiona una
toma de decisiones errénea, interrumpe el flujo de trabajo y retrasa el crecimiento econémico,
social y productivo. El presentismo se relaciona con la disminucion de la productividad por el
hecho de tener que sobrellevar problemas de salud o problemas emocionales en el puesto del
trabajo, deteriorando la productividad. El presentismo suele producirse antes del ausentismo,
sobre todo cuando la persona acude a trabajar, pero su expresion cognitiva no responde a las
necesidades del oficio (Fernandez, 2011).

En Ecuador, Vara-Horna (2020) identifica que el costo de la violencia contra las mujeres que
asume el Ministerio de Salud Publica en 2017 se encuentra comprendido aproximadamente
entre 7.659.896,21 y 20.729.944,39 dodlares, como respuesta frente a la violencia y mediante
acciones de prevencién. En este sentido, se observa que los gastos estatales se distribuyen en
un 54,84% para el sector justicia, 25, 90% para el sector de salud y un 18,59% en educacion.
Frente a ello, propone acciones importantes; Centrarse en el gasto para la prevencion dismi-
nuye la posibilidad de asumir gastos indirectos. A su vez, fortalecer la prevencidon primaria
disminuiria costos en atencion, sancion y reparacion. Para ello, poder contar con una estrate-
gia planificada, permitira capitalizar el gasto disminuyendo las emergencias. Las necesidades
de atencion y las consecuencias directas e indirectas de la violencia contra las mujeres son
una realidad impostergable. (Vara-Horna, 2020)en una muestra representativa nacional de 211
empresas, se entrevista a las gerencias de recursos humanos, se encuesta a 1881 trabajadores
y 1309 trabajadoras para determinar el costo empresarial de la pérdida de la productividad
laboral en el Peru, consecuencia de la violencia contra las mujeres en relaciones de pareja. El
23.24% de trabajadoras remuneradas del Peru ha sido victima durante los ultimos 12 meses
de algun tipo de violencia por parte de sus parejas o ex parejas, en un promedio de 4 veces
por ano. Bajo estas consideraciones, es posible que existan en las empresas del Peru, 450
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mil 586 mujeres que han sufrido VCM al menos una vez durante el ultimo afno. Producto de la
VCM, se esta perdiendo 70 millones de dias laborales por ano, representado una pérdida de
valor agregado empresarial minimo de 6 mil 744 millones de dblares americanos, equivalente
al 3.7% del producto bruto interno (PBI.

Es posible abordar la comprension de los efectos de laVcM a partir del estudio de la morbili-
dad, que se entiende como aquellos danos que pueden ser fisicos o emocionales, que gene-
ran ausentismo (incapacidad laboral absoluta) o presentismo (incapacidad laboral relativa). A
su vez, esto genera un proceso de costo-oportunidad, debido al cdmulo de dias en que no se
pudo trabajar, asi como la generacion de gastos de bolsillo destinados a cubrir esas pérdidas.
En conjunto, el valor agregado de la microempresa se ve afectado (Vara-Horna, 2012).

En funcién a lo expuesto, aquellos microcréditos que se otorguen sin considerar los puntos
discutidos hasta el momento, pueden terminar incrementando la VcM, en tanto en muchos
escenarios, la mujer no goza de la autonomia suficiente para gestionar esos créditos. Por
ejemplo, Garikipati considera que las mujeres que acceden a microcréditos son significativa-
mente menos empoderadas que aquellas que no lo tienen, porque a través de un ejercicio de
poder, los beneficiarios reales son sus parejas (Garikipati, 2010). Sumado a este hecho ocurre
que cuando las mujeres exigen que los esposos devuelvan el dinero que les corresponde por
derecho, reciban comportamientos agresivos de sus esposos (Goetz & Gupta, 1996; Schuler
et al., 1998).

Por lo tanto, la violencia contra las mujeres, sobre todo en relaciones de pareja, afecta a las
duenas de negocios, lo que a su vez genera consecuencias en distintas esferas del medio. Esta
realidad todavia puede conocerse de manera mas profunda y los estudios que se presenten
frente a esta compleja configuracion de la realidad, deberan responder a la necesidad de con-
tar con data primara, sobre todo de una muestra que nos permita un acercamiento certero
a las vivencias de mujeres duenas de actividades comerciales de los mercados municipales
de la ciudad de La Paz en Bolivia. En funcidn a lo expuesto fijamos como objetivo la caracte-
rizacién de la violencia contra las mujeres duehas de actividades comerciales en mercados
municipales de la ciudad de La Paz. Para ello, nos acercamos al estudio de la prevalencia de la
violencia de pareja en mujeres duenas de actividades comerciales en mercados municipales
de la ciudad de La Paz, asi como a evidenciar la influencia que la violencia de pareja genera
sobre la productividad de las mujeres gestoras de negocios en los mercados municipales de
la ciudad de La Paz. En este sentido, se realizan comparaciones de las variables de ausentis-
mo, presentismo y morbilidad en dos grupos, uno en el que laVcM esta presente y otro en el
que no.

METODOLOGIA

Se desarrollé un estudio transversal basado en un diseno descriptivo para observar el objeto
de estudio sin influir en el mismo de ninguna manera. Para este fin se recogié una base de da-
tos que permitié el analisis de la informacion de variables recopiladas acerca de la experiencia
de la poblacién muestra durante un tiempo determinado. Es decir que se obtuvo informacién
del impacto que genera laVcM contra los negocios de mujeres en actividades econdmicas en
mercados municipales, considerando un plazo de 12 meses.

Poblacién. La poblacién estuvo conformada por mujeres mayores de edad, duenas de puestos
en 16 mercados municipales repartidos en 6 macrodistritos de la ciudad de La Paz, Bolivia.
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Sus actividades econdmicas se encuentran registradas en la Secretaria Municipal de Desarro-
llo Econémico del GAMLP, pero no asi en el sistema de cargo impositivo boliviano. Los para-
metros que nos acercan a comprender al microemprendimiento parten de la capacidad indi-
vidual de la persona duena de una actividad productiva para la cual aprovecha los recursos
de su medio inmediato y los utiliza como para el desarrollo de su situacion econdmica. Este
modelo, le ofrece la oportunidad de participar del mercado tradicional, pero sin formar parte
de los registros de comercio, o del sistema de cargo impositivo. Al tratarse de una actividad
que tiende a una gestién informal, la capacidad de produccidn es baja y no apunta a compe-
tir en mercados que requieran acciones de mercadeo y posicionamiento. Por este motivo, la
infraestructura suele adecuarse a la realidad hogarena de la persona emprendedora y puede
ubicarse en una variedad de sitios geogréaficos. Todo lo mencionado repercute en la dificultad
para acogerse a politicas regulares de crédito (Cardozo, 2007).

Los mercados municipales cuentan con una tradicién historica en la ciudad. Su evolucion se
apareja al desarrollo econémico, cultural, social y politico de cada macrodistrito de la ciudad.
En este sentido, la informacion brindada por las personas que trabajan en los espacios comer-
ciales gestionados por el municipio en sus distintos distritos, es rica en cuestidén de represen-
tatividad del ritmo y estilos de vida de los habitantes de cada macrodistrito de la urbe pacena,
en tanto los mercados son protagonistas en la dindmica de los barrios por su capacidad de
generar desarrollo econdmico a través del empleo local. El valor social de la informacion que
ofrecieron las mujeres duenas de emprendimientos asociados a la actividad comercial de los
mercados del Municipio de La Paz, representa el valor social y comunitario de estos espacios
como puntos de encuentro e interaccion de la vecindad y la ciudadania de cada zona de la
ciudad, en sus respectivos niveles socioeconémicos. En este sentido se ha trabajado en 16
mercados de 6 macrodistritos (Max Paredes, Periférica, Centro, San Antonio, Sur, Cotahuma),
con personas voluntarias, registradas en 8 actividades econdmicas (Verduleria, Fruteria, Espe-
cias, Carniceria, Pescaderia, Alimentos preparados, Abarrotes e Higiene).

Se trabajo con 409 mujeres mayores de duenas de negocios de 16 mercados repartidos en
6 de los 8 macrodistritos de La Paz. Los métodos de recoleccidén de informacidon encuentran
dificultad al enfrentarse a un tema que puede ser todavia sensible para las personas supervi-
vientes. Pedirles a las personas que puedan llenar cuestionarios personales, o que accedan
a entrevistas o grupos focales puede resultar en una experiencia invasiva de la privacidad.
Por ello, el uso del método econométrico se convierte en una alternativa eficaz para generar
comparaciones de la productividad entre personas que son sobrevivientes a laVcM vy las que
no (Duvvury et al., 2019). En este sentido, se recogio la informacién utilizando un muestreo
aleatorio simple, en cada mercado. Es decir que todos los negocios de cada mercado tuvieron
la misma probabilidad de ser seleccionados para la muestra, apareciendo una Unica vez. Sin
embargo, al tratarse de informacion sensible, cuando una de las duefnas escogidas se negaba
a formar parte de la muestra se procedia a escoger al siguiente numero de la lista. Se aplicé
un instrumento a través de la entrevista personal, cuidando y siguiendo los protocolos de
bioseguridad establecidos frente al cuidado de la Covid-19. Se conformé un equipo de 16
personas que relevaron la informacion en 11 dias, sin comprometer la seguridad del equipo
encuestador, ni de las entrevistadas.

Para el estudio, se adapté el cuestionario empleado en el estudio “Los costos pais de la vio-
lencia contra las mujeres en Paraguay” (Vara-Horna, 2018). Se realizaron modificaciones, para
que responda al contexto de los mercados municipales de la ciudad de La Paz, y a los ob-
jetivos especificamente fijados. La informacion que se recogio se centra en la informacién
demogréfica de las mujeres, su informacién laboral, el nivel educativo, la relacidn de parejay
su condicién laboral, la informacién financiera, comercial y crediticia, sobre la salud general,
la morbilidad y dias perdidos, el ausentismo y presentismo, y los efectos y consecuencias de
laVcM.

Tabulacion. La data recogida de fuentes primarias, se organizo en el paquete estadistico SPSS,
disponiendo en una hoja de calculo, las variables en columnas y los casos identificados en
filas. Se realizo la limpieza de los datos a la par que se realizaba el trabajo de campo para es-
tablecer la necesidad de aumentar la cantidad de cuestionarios.

Técnicas de analisis. Se ha utilizado el analisis factorial exploratorio, para observar las corre-
laciones existentes entre las variables propuestas.

RESULTADOS

Para el estudio, utilizamos la definicion de violencia propuesta en el trabajo de Vara-Horna et
al. (2015) en tanto integra manifestaciones fisicas, psicologicas, sexuales y econdmicas de la
violencia:

“Toda accion u omision ejercida por los hombres en contra de las mujeres, dentro de una
relacion intima presente o pasada y en un contexto de relaciones inequitativas de poder, para
que estas actuen en contra de su voluntad, mediante la imposicién del poder, la amenaza o el
dano fisico, sexual, psicolégico o econdmico”

A partir de esta definicion se articulan las siguientes definiciones conceptuales y operacio-
nales:

Tabla 1.

Violencia fisica. Toda accién que usa la fuerza con inten-
cion de dafio o para someter la voluntad de la pareja. Se
puede clasificar en dos grupos, segln la probabilidad de
causar dafio fisico:

a) Incluyen golpes, sujeciones, empujones, cachetadas y
ataques con alguna parte del cuerpo o b) Mediante el uso
de objetos contundentes, punzo cortantes o armas.

(P54) La ha empujado o estirado el cabello (empujar)

(P55) Le ha dado una cachetada, golpeado con las manos
0 puiios (golpear)

(P56) La ha pateado o arrastrado (patear)

(P57) La ha golpeado con cinto, palos u otros objetos (ob-
jetos)

(P58) La ha atacado con armas punzo cortantes, cuchillo o
armas de fuego (armas)

Violencia sexual. Actos realizados en contra de la libertad
sexual de las mujeres. Incluye acciones como la violacion
mediante el uso de la fuerza fisica, intentos de violacion,
obligacion de conductas sexuales contraria a la voluntad,
entre otros.

(P59) La ha obligado a tener relaciones sexuales cuando
usted no queria, sin usar la fuerza fisica (obligacion)

(P59) La ha forzado fisicamente para tener relaciones se-
xuales cuando usted no queria (violacion)
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Violencia psicoldgica. Acciones u omisiones ejercidas para
controlar la conducta o restringir la autonomia. Incluye in-
timidacion (hostilidad, amenazas, ataques verbales, insul-
tos), humillacién (burlas, criticas hirientes), control (acoso
y restriccion de autonomia), entre otras conductas que
generen perjuicio en el bienestar psicolégico y desarrollo
personal.

(P47) La ha humillado, haciéndola sentir mal consigo misma
(humillacidn)

(P53) La ha insultado verbalmente, le dijo palabras groseras
o0 agresivas (insulto)

(P48) La ha acosado mientras estaba trabajando o estaba
fuera del hogar (acoso)

(P49) La ha amenazado con suicidarse silo deja o lastimarla
a usted o a su familia (amenaza)

Violencia econdémica. Accidn u omision ejercida para afec-
tar los recursos o bienes de las mujeres. Se reconocen al
menos dos niveles: a) Control de recursos financieros o bie-
nes y uso del chantaje o manipulacion para su uso, b) Des-
truccién o apropiacion de sus recursos o bienes, usando la
fuerza fisica para lograrlo.

(P50) Se ha apoderado o le ha quitado su dinero o bienes
personales (Apropiacion)

(P51) La ha amenazado con no darle dinero si usted no le
hace caso (Deprivacion)

(P52) Ha destruido sus pertenencias, ropa, documentos o
mercancias (Destruccion)

Tabla 3.

Fuente: Estudio multinivel en Paraguay sobre costos-pais de la violencia contra las mujeres en Para-
guay (Vara-Horna, 2018).
Fiabilidad

A continuacion, presentamos la fiabilidad de 4 escalas utilizadas en la herramienta de releva-
miento de informacidn. El analisis de consistencia interna se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 2.
VecM 13 0.923
Ausentismo 6 0.674
Presentismo 6 0.726
Morbilidad 1" 0.707

Fuente: Elaboracion propia

Con el analisis factorial exploratorio (AFE) se identificé el nGmero y composicién de los facto-
res comunes (variables latentes o constructos) necesarios para explicar la varianza comun del
conjunto de items. Los valores KMO (0,904), el determinante de la matriz de correlaciones
(0.000018) y la esfericidad de Barlett (Chi-cuadrado 4378,32, gl 78, sig < 0.001) indican la per-
tinencia del andlisis factorial. La extraccion por maxima verosimilitud (método generalmente
recomendado) que proporciona las estimaciones de los parametros que con mayor probabi-
lidad han producido la matriz de correlaciones. La rotacidén sera ortogonal ya que asumimos
que los factores estan correlacionados. Se utilizdé oblimin directo.

Se encontraron 3 factores por autovalores por encima de 1, si bien el grafico de sedimentacion
apunta a dos factores. Para establecer qué items estan relacionados con cada factor (parte de
un analisis confirmatorio) nos basamos en la observacion de la matriz de patrén (basada en
las ponderaciones de regresion) y la matriz de estructura (basado en correlaciones o cova-
rianzas). Tanto la matriz de patrén como la de estructura indican que el primer factor aglutina
los items referidos a violencia psicologica (VPS) y econdmica (VEC). El segundo factor recoge
los items de violencia fisica (VFI y VFO) y el tercero queda solo con el item de violencia sexual
(VSE) si bien su comunalidad extraida es baja (0,377). La extraccion en 3 factores supone el
70% de la varianza explicada.
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P47_VPS1 0,724 0,678 -0,098 0,354 0,792 0,386 0,637
P48_VPS2 0,813 0,844 -0,067 0,170 0,889 0,439 0,543
P49_VPS3 0,828 0,927 0,047 -0,100 0,905 0,500 0,353
P50_VEC1 0,776 0,243 0,073 0,704 0,612 0,454 0,844
P51_VEC2 0,834 0,954 0,024 -0,128 0,906 0,480 0,329
P52_VEC3 0,791 0,865 0,054 -0,011 0,888 0,506 0,415
P53_VPS4 0,770 0,772 0,131 0,058 0,868 0,558 0,468
P54_VFI 0,628 0,222 0,420 0,352 0,609 0,663 0,608
P55_VFI2 0,497 0,038 0,570 0,222 0,442 0,669 0,445
P56_VFI3 0,735 -0,053 0,821 0,151 0,449 0,847 0421
P57_VF04 0,730 -0,034 0,883 -0,035 0,415 0,853 0,267
P58_VF05 0,596 0,127 0,751 -0,174 0,441 0,756 0,156
P59_VSE1 0,377 -0,012 0,063 0,59 0,300 0,270 0,611

Fuente: Elaboracion propia

En el primer analisis se obtuvieron comunalidades muy bajas en p27 y p33. Se eliminaron
para el siguiente andlisis. Para el segundo andlisis se obtuvieron 3 factores que ajustaban
parcialmente con el modelo tedrico. Para este estudio se decide entender la morbilidad como
un constructo de una sola dimensién.

Para el presente trabajo, se recolecté informacion de 409 participantes de 16 mercados (Villa
Victoria, Alto Mariscal Santa Cruz, Maracana, Lanza, Camacho, ElTejar, Kollasuyo, Cementerio,
Alto San Antonio, Obrajes, Pura Pura, Strongest, Kilbmetro 7, Rodriguez, Uruguay y San Mar-
tin) de 6 mactrodistritos (Max Paredes, Periférica, Centro, San Antonio, Sur, Cotahuma), con
personas registradas en 8 actividades econédmicas (Verduleria, Fruteria, Especias, Carniceria,
Pescaderia, Alimentos preparados, Abarrotes e Higiene). Todas las participantes fueron mayo-
res de edad, oscilando los 43 anos. Viven con un aproximado de 5 personas en cada hogar,
se comunican mayormente en Espanol, y su nivel de escolaridad alcanza el nivel secundario
(36%).

Tabla 4.
Edad
Promedio (en afios) 43.42 (DE 14.41)
Minimo - méaximo 18 - 85
N° personas en el hogar
Promedio 4.88 (DE 2.65)
Minimo - maximo 1-23
Idioma de comunicacion la mayor parte del tiempo %
Espaiiol 91.4%
Aymara 8.6%
Quechua 0%
Otros 0%
Nivel de escolaridad %
Nunca fue a la escuela 4.7%
No complet6 primaria 11.0%
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Primaria completa 10.5%
No completé secundaria 14.9%
Secundaria completa 36.0%
Institutos técnicos 16.7%
Universidad incompleta 5.4%
Universidad completa 0.7%
Maestria / doctorado 0%

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de las participantes tiene (66.7%) o ha tenido pareja (22.8%), siendo que sus rela-
ciones han durado un promedio de 17 anos. Al mismo tiempo las parejas tienen sus propias
fuentes de ingreso, siendo la profesién de obrero (29.4%) la mas concurrida.

Tabla 5.

Tipo de relacion de pareja %
Nunca ha tenido pareja 10.5%
Actualmente esté casada y vive con él 20.3%
Matrimonio de hecho 21.6%
Convive con un hombre sin estar casado con él 19.4%
Tiene novio o enamorado, pero no viven juntos 2.9%
No tiene pareja desde hace menos de un afio 2.5%
No tiene pareja desde hace mas de un afio 22.8%

Anos de relacion con su pareja
Promedio (en afios) 17.73

(DE12.12)
Minimo - maximo 1-60

Actividad principal de la pareja %
No trabaja 2.9%
Trabaja para una empresa 9.8%
Trabaja por cuenta propia (oficio / profesion) 12.2%
Patrén o duefio de negocio, con empleadas/os 3.7%
Tiene despensa, tienda o negocio en el hogar 6.5%
Trabaja para un/una familiar 12.2%
Agricultor 2.0%
Obrero 29.4%
Vendedor ambulante 2.4%
Otros 18.8%

La pareja recibe algun pago o ganancia en dinero por la actividad que realiza %
No 2.6%
Si 97.4%

Fuente: Elaboracion propia

En lo que respecta a la gestidn de sus negocios, es posible observar que un poco mas de la
mitad de las participantes dedican entre 8 y 11 horas al dia a su ocupacién, 6 dias a la semana.
Existe la tendencia a que los negocios sean regentados por las mujeres como Unicas duenas
(90.7%), generando aproximadamente un total de 4840 bolivianos al mes, de los cuales se
suelen reinvertir 2183 bolivianos y se obtiene para uso personal un total de 589 bolivianos.
Ademas, el 35.3% de las encuestadas ha solicitado un crédito en los ultimos 12 meses, y de
esa cifra, un 65.7% ha encontrado algun tipo de dificultad para acceder al mismo.

| 62 |

Tabla 6.

Horas laborales diarias %
De 1a4horas 4.4%
De 5a8horas 27.2%
De 8a 11 horas 59.1%
De 12 a mas horas 9.3%
Dias a la semana dedicada al negocio
Promedio (en dias) 6.21 (DE 0.75)
Minimo - maximo 2-17
Presencia de socios/as %
Unipersonal. Unica dueiia 90.7%
Tiene socias /os 9.3%
Caso de socia/o. Direccion de la empresa. %
Ella 92.9%
Socia/o 1.2%
Ambos 5.9%
Cifra de ventas a la semana en una semana tipica
Promedio (en bolivianos) 1210.07 (DE 894.05)
Minimo - maximo 20 - 6300

Monto de las ganancias al mes que se reinvierte en el negocio

Promedio (en bolivianos)

2183.53 (DE 2629.53)

Minimo - méaximo

20 - 31420

Monto que resta al mes para uso personal deducido de las ventas gastos y
desembolsos de todo tipo

Promedio (en bolivianos)

598.76 (DE 874.26)

Minimo — méximo 0-12000
Solicitud de crédito en los ultimos 12 meses %
No 64.7%
Si 35.3%
Dificultad para acceder al crédito %
No 34.3%
Si 65.7%
Pareja o ex pareja le exigio obtener un crédito que ella no deseaba %
No 96.0%
Si 4.0%
Pareja o expareja alguna vez no pago el crédito que le consiguio %
No 92.7%
Si 1.3%

Fuente: Elaboracion propia

Prevalencia de la violencia

De las 409 mujeres encuestadas, un 61.7% afirma haber vivido situaciones de violencia en pa-
reja a lo largo de su vida, siendo la violencia psicoldgica la mas experimentada (61.4%). En lo
gue respecta a un lapso de 12 meses, el 35.1% de las encuestadas afirma haber vivido alguna
forma de violencia en pareja, siendo nuevamente la violencia psicolégica la mas prevalente.
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Figura 1.
Prevalencia vida y prevalencia ano de VcM en duenas de
negocios de los mercados municipales de La Paz (n=409)

Porcentaje de duefias de negocio que han experimentado violencia contra
las mujeres en relacion de pareja
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Fuente: Elaboracion propia

Impacto en la productividad

El impacto en la productividad puede observarse en las variables de ausentismo y presen-
tismo. En ambas, es posible agrupar a las participantes en dos grupos, quienes han vivido
violencia y quienes no han experimentado estas situaciones. En este sentido, tanto en lo que
respecta a las situaciones de ausentismo y presentismo, es posible evidenciar que el grupo
de mujeres que ha vivido violencia, muestra mayor prevalencia de ambas variables, siendo el
ausentismo por enfermedad y dolencia, y al trabajo mas lento de lo usual como presentismo,
las variables mas elevadas.

Tabla 8.
Presentismo en el ultimo mes. Frecuencia en la que se presenta la razon (%)

Presentismo SinVcM Con VcM
Ha trabajado mas lento de lo usual 57.3% 78.5%
Ha perdido la concentracion. Ha bajado su rendimiento 50.6% 73.2%
No tuvo ganas de trabajar a pesar de que abri6 su local de ventas 61.4% 75.5%
Ha tenido dificultades con los clientes 41.4% 61.1%
Ha cometido errores en su negocio 33.3% 50.6%
Ha sufrido algtn tipo de problema (salud, familia, trabajo, etc.) y a pesar de ello ha seguido 42.9% 47.5%

trabajando normalmente.

Tabla 7.
Ausentismo en el ultimo mes. Frecuencia en la que se presenta la razon (%)
Ausentismo SinVcM Con VcM

Porque estaba enferma o tenia una dolencia 45.7% 66.5%
Para atender su salud fisica o mental (ir al puesto de salud, clinica, hospital, centro mé- 41.6% 56.7%
dico, etc.)

Para atender la salud o cuidado de otros familiares. 36.0% 51.8%
Para atender temas legales, financieras o personales (juzgados, comisarias, tramites do- 25.2% 28.6%
cumentales, etc.)

Para atender a sus hijos 25.3% 41.8%
Por otras razones 23.7% 31.5%

Fuente: Elaboracion propia.
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Fuente: Elaboracion propia.

Morbilidad

De la misma manera, en lo que respecta a la variable de morbilidad, es posible agrupar a las
participantes en dos grupos; un grupo que ha vivido situaciones de violencia y otro que no. En
este sentido, el grupo que ha vivido situaciones de violencia, presenta un mayor porcentaje
de circunstancias que han atentado contra su salud en los ultimos 12 meses. La Unica circuns-
tancia que predomina en el grupo que no ha vivido violencia se refiere al desmayo o pérdida
de conocimiento.

Tabla 9.
Circunstancias de salud en los ultimos 12 meses. Porcentaje de presencia
Morbilidad Sin VcM Con VcM
Se ha sentido desanimada, triste, deprimida o sin esperanza. 50.3% 64.7%
Se ha sentido temerosa, ansiosa, angustiada 45.7% 66.1%
Se ha sentido enferma o con dolores en el cuerpo 4.7% 52.0%
Se ha desmayado o ha perdido el conocimiento 19.9% 12.5%
Ha cojeado o caminado con dificultad o mucho dolor 11.9% 18.6%
Ha sufrido contusiones, luxaciones o esguinces en alguna parte del cuerpo 16.8% 20.9%
Se le han roto los dientes 16.8% 37.1%
Ha sufrido fracturas de hueso 8.7% 13.3%
Ha sufrido heridas penetrantes o cortes profundos 8.7% 14,0%
Ha sufrido fuertes infecciones ginecoldgicas o abortos espontaneos 10.6% 20.1%
Ha sufrido algdn accidente que le ha provocado alguna lesién o dafio fisico 5.3% 11.7%

Fuente: Elaboracion propia

Ffectos directos en la salud tras las agresiones en el ultimo ano

Se han encontrado situaciones inconsistentes en algunos de los registros. Mujeres que no
habian indicado haber sufrido violencia en el ultimo afo han reconocido haber tenido efectos
de la violencia. En este caso se encuentran 22 mujeres que se han sentido desesperadas, in-
utiles o indefensas, 3 que han temido por su vida o la de sus hijas o hijos, 1 que ha pensado
en terminar con su vida y 4 que han tenido moretones, esguinces o lesiones que afectaron su
movilidad. Atendiendo a una postura de minimos, no se incluyeron en los calculos de obten-
cion de porcentajes.
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Tabla 10.
Porcentaje de mujeres con efectos en su salud derivado de laVcM del ultimo ano.

0, - -
Efectos de la VcM % de mujeres Promedio de

con VcM situaciones
i Se ha sentido desesperada, indtil o indefensa? 86,6 3,03 (DE 3,62)
(Ha temido por su vida o la de sus hijos o hijas? 55.6 1.75 (DE 3,09)
¢Ha pensado acabar/terminar con su vida? 37.3 0,87 (DE 2,19)
¢Ha tenido moretones graves, esguinces o lesiones que han afectado su movili- 21.8 0,65 (DE 2,60)
dad?
¢Ha tenido lesiones o dafios fisicos que han requerido atencion médica? 4.2 0,22 (DE 1,83)

Fuente: Elaboracion propia

Uso de servicios post VeM

El uso de estos servicios no se limita a las mujeres que han sufrido violencia en el ultimo
ano. Hay mujeres que han utilizado los servicios que sufrieron violencia antes del ultimo ano,
si bien en mucha menor cantidad. Asi, por ejemplo, 13 mujeres seguian atendiéndose en el
centro de salud, 7 seguian teniendo el apoyo de organizaciones para mujeres. En la tabla 11 se
muestran los porcentajes de servicios utilizados relacionados con las mujeres que atestigua-
ron sufrir violencia en el ultimo ano.

Tabla 11.
Utilizacion de servicios derivados de laVcM en el ultimo ano.

% de mujeres

con VcM iltimo Pl_'ome(_ilo e
2 situaciones
ano
Fue al centro de salud para atenderse 54.2 1,12 (DE1,72)
Busco ayuda en organizaciones para mujeres 34,5 0,85 (DE 2,38)
Denuncid alguna instancia pertinente 25,4 0,63 (DE 1,74)
Estuvo en albergues de mujeres o refugios para protegerse 10,6 0,23 (DE 0,88)
Acudi6 al poder judicial porque inici6 un juicio 49 0,11 (DE 0,51)
El esposo/pareja (o expareja) fue detenido por la policia 6,3 0,06 (DE 0,24)
El esposo/pareja (o expareja) ha tenido que ir al poder judicial 9,2 0,12 (DE 0,44)
El esposo/pareja (o expareja) fue excluido del hogar, como un medio de protec- 4,2 0,06 (DE0,31)
cion que dicto el poder judicial
El esposo/pareja (o expareja) estuvo en prision como consecuencia del mal- 4,2 0,04 (DE 0,20)
trato a Ud.

Fuente: Elaboracion propia

Consecuencias directas de la VeM

Los casos inconsistentes no se han tenido en cuenta. Mujeres que afirmaron no haber tenido
violencia en el ultimo ano, pero contestaron con dias algunas de las opciones presentadas.
Los porcentajes y dias solo son de las mujeres que declararon violencia en el ultimo ano.
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Tabla 12.
Tiempo utilizado para actividades directamente relacionadas
con la presencia de VcM en el ultimo ano.

% de mujeres con | Promedio de situa-

VcM iiltimo aiio ciones (dias)
¢ Cuéanto tiempo dedico para atender su salud fisica o mental (ir a la clini- 54,2 0,97 (DE 1,20)
ca, hospital, centro de salud, etc.)?
¢Cuénto tiempo dedic6 para ir a las comisarias, hacer tramites judiciales, 48,6 0,75 (DE 1,05)
ir al penal para visitar a su esposo, pareja o ex pareja?
¢ Cuantos dias de trabajo ha perdido usted? 51,4 1,55 (DE 2,55)

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 12.
Tiempo utilizado para actividades directamente relacionadas
con la presencia de VcM en el ultimo aio.

% de mujeres con | Promedio de situa-

VcM dltimo afio ciones (dias)
¢;Cuanto tiempo dedicd para atender su salud fisica o mental (ir a la clini- 54,2 0,97 (DE 1,20)
ca, hospital, centro de salud, etc.)?
¢ Cuanto tiempo dedic6 para ir a las comisarias, hacer tramites judiciales, 43,6 0,75 (DE 1,05)
ir al penal para visitar a su esposo, pareja o ex pareja?
¢Cuéntos dias de trabajo ha perdido usted? 51,4 1,55 (DE 2,55)

Fuente: Elaboracion propia

DISCUSION

En la presente investigacion se ha analizado el impacto que ha tenido la violencia contra las
mujeres (VcM) en el desarrollo de negocios regentados por mujeres que participan en los
mercados municipales de la ciudad de La Paz. En este sentido es posible organizar la muestra
en dos grupos comparativos, permitiendo comparar escalas de ausentismo, presentismo y
morbilidad en mujeres que han experimentado situaciones de violencia, y mujeres que no.
Los resultados dejan en claro un impacto de laVcM evidente en el desarrollo econémico y la
productividad de las actividades laborales mencionadas. Es posible observar que la mayoria
de las participantes regentan su propio negocio sin compartir la tenencia con socio alguno. El
desarrollo de estos negocios se lleva a cabo durante 6 dias de la semana en un promedio de
10 horas por dia.

El instrumento que se ha empleado resulta fiable y confiable. En tanto se ha utilizado como
base un instrumento validado en un estudio multinivel previo, se espera que la informacién
se comporte de manera similar. En aquello descrito en el instrumento se observa cierta esta-
bilidad que permite afirma la coherencia interna de los resultados.

En la expresion de las encuestadas, pueden identificarse claramente tres tipos de violencia,
violencia psicolégica, fisica y sexual, siendo que la violencia psicoldgica es la que mayor can-
tidad de casos presenta entre las entrevistadas, pero esto no quiere decir que no sea alarman-
te la cantidad de casos de violencia fisica y sexual entre las encuestadas. De esta manera, la
prevalencia ano y la prevalencia vida de las situaciones de violencia en pareja experimentada
es mas alta en el caso de la violencia psicoldgica, seguida por la violencia fisica y sexual. La
naturalizacion de la violencia esta presente en el discurso de las entrevistadas, y en este sen-
tido, es probable que los casos de violencia experimentados por las participantes sean mas
altos que los reportados durante las entrevistas.
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El estudio se ve limitado por la situacion de pandemia actual. La amenaza de contagio por
COVID -19 se convierte en una de las principales barreras para la coordinacion del proceso de
relevamiento de informacion. Al mismo tiempo la organizacién municipal presenta lineas de
comunicacion institucional vertical que han reducido enormemente el tiempo destinado al
trabajo de campo siendo que el permiso para poder acceder a los espacios municipales ha
tomado 3 meses en ser otorgado.

También es importante mencionar que cada mercado municipal tiene su propia hermenéutica
en la manera de organizacion. A la cabeza de cada espacio existe una figura llamada Maestra
Mayor quién es la persona responsable de otorgar el permiso de toda actividad que se vaya
a realizar dentro de las instalaciones. En este sentido es probable que la figura de la maestra
mayor y su comprensiéon de lo que significa la violencia, haya influido en la calidad de las
respuestas otorgadas por las encuestadas.

La cantidad de personas encuestadas han permitido alcanzar un cierto nivel de fiabilidad en
respuestas y en el desarrollo de las escalas presentadas. Sin embargo, es probable que la
fiabilidad alcanzada hubiese sido mayor de poder contar con mayor cantidad de muestras
tomadas en los diferentes mercados de la ciudad.

Dentro de las caracteristicas demograficas surgen situaciones especiales que se pueden ex-
plicar a partir de la concepcion legal y cultural local. Es decir que, al momento de describir
la situacion de pareja, existen figuras reconocidas por ley, como el matrimonio de hecho,
que generan confusiéon en la descripcidon del estado civil de las entrevistadas. Por ejemplo,
existieron casos en los que, bajo el cddigo de familias boliviano, una pareja que ha convivido
por dos afos consecutivos, se considera un matrimonio, pero la entrevistada se describe a si
misma como soltera.
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RESUMEN

Es una necesidad importante conocer y evaluar
la relacion entre gestion inequitativa y machismo
directivo dentro de las organizaciones; reconocer como
se presenta la justicia y la equidad en las relaciones
interpersonales entre las y los directivos y el equipo,
para ello, contar con un modelo tedrico que defina estos
conceptos de forma objetiva, resulta trascendental, ya
que, establece el marco de donde partiria la injusticia y
la inequidad.

La poblacion de estudio ha estado constituida por el
personal administrativo de una universidad publica
en Bolivia, cerca de 1500 trabajadoras y trabajadores,
de los cuales se entrevistd a una muestra total de 627
(326 trabajadoras y 301 trabajadores) bajo la direc-
cion de 150 directivas*os. El instrumento utilizado ha
demostrado fiabilidad y validez suficiente, presentando
la realidad. El muestreo ha sido por conveniencia, el
tamano de muestra y los resultados concordantes con
el estudio previo. En la conclusion de la investigacion
se tiene un instrumento y una base teorica objetiva para
poder evaluar la gestién inequitativa y las conductas
machistas.

PALABRAS CLAVES

Gestion inequitativa, machismo,

justicia organizacional
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La justicia y equidad son preocupaciones que estdn unidas a las y los seres humanos
como parte de su realidad como ser social. Tratado por la filosofia desde sus primeras*os
autoras*es, llegamos a entender que son conceptos a los que aspira una sociedad y las pro-
pias mujeres y los hombres. A pesar de ello, la justicia y equidad no son concepciones monoli-
ticas, su interpretacion y vision ha sido tratada y continuamente cuestionada entre autoras*es
de diferentes campos del conocimiento a lo largo de la historia. Seguramente una de las ma-
nifestaciones mas claras de esta variedad de nociones se encuentra en el uso, muchas veces
como sinénimo de ambos conceptos. Solo con el animo de un acercamiento inexacto pero
simple, el concepto de justicia esta ligado a la norma, a un criterio, tacito o expreso. La equi-
dad esta referido a un reparto o asignacioén. La equidad orientaria la justicia o la compensaria.
En el campo de la ética social y politica de las ultimas décadas, se han presentado diversos
enfoques de lo que se debe entender como justicia. Autoras*es con una gran influencia como
Jonhn Rawls o Robert Nozick se centran en la cuestién de cdmo distribuir los bienes (en senti-
do amplio) que posee una sociedad. Desde una optica feminista autoras como Amartya Sen o
Iris MarionYoung hablan de un reparto de bienestar en los que se introducen conceptos como
opresiéon o dominacién (Young, 2000).

También en el campo de la administracion de empresas tenemos enfoques de la justicia.
Ahora bien, a diferencia de las y los autores mencionados que definen lo que entienden por
justicia o equidad, los modelos con mayor influencia en el campo de la administracion no de-
rivan de una concepcion previa de justicia o equidad. Son modelos descriptivos que dejan que
la persona indique su propia percepcion de existencia de justicia o de equidad, (Cropanzano,
Bowen, & Gilliland, 2008) sin un soporte tedrico previo que lo defina. Las teorias mas impor-
tantes aplicadas en el campo de la administracion son la Teoria de Equidad de John Stacey
Adams (1965) y las diferentes dimensiones de lo que se entiende por Justicia Organizacional
(Greenberg, 1987).

El verdadero aporte de laTeoria de Equidad esta en explicar qué comportamientos se espera
de un miembro de la organizacion que percibe falta de equidad. Esta percepcion fue descrita
previamente por George Homans (1961). Para Homans, la percepcién de equidad es una cues-
tion de balance y comparacion entre lo que aporta y recibe un miembro de la organizacién
comparandose entre companeras*os que toma como referencia.

Un enfoque que va mas alld de una comparacion entre la percepcion de las personas la encon-
tramos en el modelo o dimensiones de la justicia organizacional. La nocién mas ampliamente
aceptada concibe la percepcidon de justicia que se forma una parte de la organizacion sobre
su propia organizaciéon como el resultado de una evaluacion de tres formas de entender la
justicia. Estas formas de justicia conforman las tres dimensiones de la justicia organizacional.
Dos de ellas serian de tipo estructural (justicia distributiva y procesal) y una social (justicia
interaccional).

La primera dimensién o primera evaluacion que realiza un miembro de una organizacién es
observar si existe reciprocidad, si recibe las recompensas que le corresponde por su apor-
tacion tras la aplicacién de un criterio o procedimiento establecido en la organizacion. Basi-
camente esta ligado a los postulados de la Teoria de Equidad y a la equidad distributiva de
Homans.

La segunda dimensién o evaluacién que realiza un miembro del personal de la organizacion
es la procedimental. Con la Justicia Procedimental se evalla lo correcto o no de los criterios,
métodos y procedimientos que emplea la organizaciéon para establecer la distribucion de los
beneficios y recompensas (Thibaut & Walker, 1975).
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La tercera dimension de la justicia organizacional es la Justicia Interaccional. Esta modalidad
de justicia suele disgregarse en dos tipos. Una primera denominada Justicia Interpersonal
(Bies & Moag, 1986) donde la persona integrante de la organizacién evalla el trato recibido
por las*os directivas*os. Una segunda denominada Justicia Informativa (Greenberg, 1987)
donde la evaluacién se dirige a si la persona recibe informaciéon oportuna y se le proporciona
las explicaciones de las decisiones.

En cuanto a la Justicia Interaccional no existe una visidn previa, un criterio objetivo que deter-
mine que debe ser evaluado. Asi se observan diferentes instrumentos de medida ligados a dife-
rentes Opticas de lo que se entiende como Justicia Interaccional. Algunas se ligan directamente
al concepto de Justicia Procedimental, valorando el comportamiento directivo en aspectos como
trato y dignidad cuando se aplican los procedimientos en el reparto de recompensas (Bies &
Moag, 1986; Colquitt, 2001). Otras 6pticas amplian el rango de este trato interpersonal a otros
procesos de decision (Greenberg, 1993; Niehoff & Moorman, 1993).

Un aporte importante a la evaluacion de la justicia y la equidad en las relaciones interpersonales
(directivo — persona a cargo) seria contar con un modelo tedrico que defina estos conceptos de
una forma objetiva a la vez que se establece el marco de donde partiria la injusticia y la inequidad.

Una organizacion, empresa, institucion, organismo publico, ONG, es el resultado de multiples
decisiones personales. Algunas quedan en el tiempo en forma de disenos de puestos, fines,
normas, procedimientos, cultura empresarial, etc. Otras son puntuales que se agotan en pe-
riodos mas cortos de tiempo ligados a estrategias y planes de accidon. Todas estas decisiones
son el producto de las funciones y roles que son asignadas a las y los directivos (Mintzberg,
1984). Bien porque no todas las decisiones que se deben tomar en una organizacion pueden
estar previamente establecidas en un procedimiento o norma o bien para que las y los direc-
tivos optimicen sus competencias y habilidades, se asigna un espacio de libertad, de discre-
cionalidad para que tomen las decisiones y gestionen su equipo de trabajo segln su propio
criterio (Hambrick & Finkelstein, 1987).

Se propone una evaluacién de la justicia interpersonal que partiria de la identificacion de ac-
tos equitativos o inequitativos en esta esfera de discrecionalidad directiva en la relacion direc-
tiva*o — personal a cargo (Vara-Horna, 2015; Diaz-Rosillo & Vara-Horna, 2021), pero para poder
establecer cuando un acto es equitativo o no se requiere una concepcidén previa de equidad.

Con la intencion de proponer un modelo para prevenir la violencia contra las mujeres en
las empresas, teniendo en cuenta la perspectiva de género y la perspectiva empresarial, Va-
ra-Horna (2015) define las relaciones inequitativas como aquellas que “restringen derechos
y otorgan privilegios mantenidos a través de la coacciéon de la libertad personal cuya con-
secuencia es la extraccion de riqueza y empobrecimiento de la parte oprimida, mantenidas
a través de justificaciones presentadas como naturales o inevitables” Definiciéon donde se
aprecian 4 elementos que prescribirian la presencia de inequidad: la subordinacion, la violen-
cia, el empobrecimiento y un contexto de justificacidon. La subordinacion como “restriccién
de los derechos de muchas*os mediante la cesion de privilegios a algunas*os” La violencia
como medio para imponer la subordinacion. Entendido como “cualquier acto u omision con
la intencion de danar a las demas personas para que actien en contra de su voluntad” El em-
pobrecimiento como producto de la subordinacion y la violencia. Consecuencia de una “sus-
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traccion de recursos y capacidades” Por ultimo, el contexto de justificacion entendido como
el soporte socio-cultural que permite desarrollar una violencia simbélica. Violencia que trans-
mite y reproduce las relaciones de dominaciéon y que hace innecesaria una violencia expresa.

Los comportamientos del personal dentro de las empresas que tuvieran estos 4 elementos
se definen como Patrones de Gestion Inequitativa (PGl), “actuaciones que no obedecen a una
conducta racional, sino a prejuicios e irracionalidades ajenos a la consciencia de quienes lo
practican (...) y que repercuten en los resultados empresariales” (Vara-Horna, 2015, p. 81). El
concepto de los PGl se han de entender restringido al personal directivo, quienes son capaces
de presentar un patrén de gestion, “producto de sesgos sistematicos al momento de tomar
decisiones’; p. 123. Ademas, Vara-Horna propone, la existencia de tres patrones diferentes:
PGl de exclusién, PGl de abuso de poder, y PGl de rigidez, identificando posibles indicadores
e impactos en la organizacion.

Por tanto, los indicadores de estos patrones de conducta podrian servir como conductas obje-
tivas observables. La presencia de estas conductas evaluaria la gestion directiva inequitativa.
Es decir, el nivel de inequidad en la gestion directiva discrecional por la frecuencia y variedad
en que se presentan.

Se han realizado estudios que han probado las propuestas de escala que medirian la gestién
inequitativa y que avalarian el modelo teérico (Diaz-Rosillo et al., 2019).

Desde el patriarcado se puede evidenciar manifestaciones claras de desigualdad, subordina-
cién, intolerancia, relaciones de poder y opresidon a las mujeres, hasta considerarlas un ser
inferior al hombre y perteneciente a él. En el cotidiano vivir se puede observar una naturali-
zacion de esta situacion aceptado como parte de la tradicion y de la cultura social de diversas
sociedades y ambitos de las mismas. En los anos 80 surge la inquietud por la investigacion de
la violencia contra mujeres. En 1980, en la Il Conferencia Mundial sobre la condicion Juridica
y Social de la Mujer, se plantea que la violencia contra mujeres es el crimen mas silenciado
del mundo.

En Sudamérica, y Bolivia particularmente, la prevalencia de la violencia contra las mujeres y
las conductas machistas son elevadas (OPS, 2013; Vara-Horna, 2015).

Desde el punto de vista de los derechos humanos. La Organizacion de las Naciones Unidas
[ONU] (1979), mediante el articulo 1° de la Convencion sobre la Eliminacién de Todas las For-
mas de Discriminacion y Violencia contra la Mujer, definié la discriminacién contra la mujer
como:

Si bien la amplitud de esta definicion ha sido objeto de criticas, la misma se ha convertido en
un instrumento de lucha por los derechos de las mujeres, promoviendo el diseno y la ejecu-
cién de importantes politicas de accidén en contra de la discriminacién en diferentes paises.

Desde el ambito feminista se entiende al sexismo como una corriente ideoldgica sustentada
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por estereotipos y prejuicios inculcados a través de un proceso de socializacidon en un marco
patriarcal. El sexismo situa a la mujer en situacién de subordinacién frente a un hombre que
permanece en un plano de superioridad (Lerner, 1989). El sexismo como concepto aparece en
1969, similar al racismo. La expresién de la denuncia por la invisibilizaciéon que sufrian autoras
negras en la literatura. Casi en paralelo aparece el concepto de machismo como sindnimo de
chauvinismo masculino (Lépez-Saez et al., 2019). Se dice también que el origen del machismo
se dio desde culturas ancestrales (Harris, 1983) donde los hombres crecieron viendo el trato
desigual que ha recibido la mujer a lo largo de la historia (Aznar y Canovas, 2008). Por otro
lado, Montalvo y Garcia (2007) consideran que el machismo es algo construido social y cultu-
ralmente que suele manifestarse a través de la violencia fisica, psicologica y sexual; es decir,
estos actos violentos surgen cuando el hombre percibe que su superioridad estad en duda.

El concepto de machismo sigue sin tener una definicidén clara y generalizada en la academia.
Parece existir dos tendencias en la concepcién. La primera seria la que se identificaria con el
concepto de sexismo (Moya y Expdsito, 2001) y es la que asumiria la mayor parte de la comu-
nidad académica sobre el tema. Una segunda haria referencia a aquellos comportamientos
gue se espera y se valora encontrar en los hombres (Panitz et al., 1983).

Dentro de una concepcion proxima al sexismo, el machismo seria un conjunto de creencias,
actitudes y rasgos socioculturales del hombre, cuya finalidad es manifestar su superioridad
sobre la mujer (Machillot, 2013) de manera oculta o sutil (Villegas, 2004).

La definicion de Peter Glick y Susan Fiske, (1996) dentro de suTeoria del Sexismo Ambivalente
coloca al sexismo como un prejuicio. Postula dos formas de expresion del sexismo, el hostil
y el benévolo. Ambos consideran a la mujer como inferior al hombre. Hasta ese momento
el sexismo se entendia relacionado al seguimiento de los roles tradicionales de género y la
hostilidad hacia las mujeres. Con el sexismo ambivalente se suma una serie de actitudes que
refuerzan la posicion de subordinacién de las mujeres, aunque en muchas de las mujeres es
entendida como ventaja o beneficio. Actitudes ligadas a concepciones del amor romantico o
la proteccion de la mujer. Su escala de sexismo (ASI) ha sido ampliamente utilizada, pero con
el paso del tiempo ha perdido capacidad de visibilizar las creencias sexistas. En consecuencia,
se han propuesto nuevos enfoques teodricos y escalas para captar las creencias sexistas. Asi,
encontramos las corrientes de Sexismo Moderno (Swin et al., 1995) y neosexismo (Tougas et
al., 1995) con sus escalas respectivas.

Todas estas escalas poseen items donde se autoevalla a la persona. Para una evaluacion por
terceras*os se requiere observar actitudes y comportamientos.

La manifestacion comportamental del prejuicio es definida como la discriminacion, implica
un tratamiento desigual y desfavorecedor de una persona o de un objeto de grupo. La dis-
criminacién de género es todo comportamiento resultante de actitudes prejuiciosas- sexistas
contra las personas segun su género, se ejerce a partir de la construccién- simbdlica, historica
y sociocultural, creando una realidad donde las mujeres no ocupan el mismo lugar, ni son
valoradas como los varones.

Posibles escalas validas comportamentales que denotarian la presencia de creencias sexistas
serian las que evaluan la presencia del acoso por razon de sexo o género.

Son pocas las investigaciones que han analizado la relacion entre el machismo y justicia en
organizaciones.
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En un estudio en Suiza realizado por Franciska Krings y Stéphanie Facchin (2009) evidenciaron
que en condiciones de escasa justicia interaccional, las probabilidades de presencia de sexis-
mo hostil medido como acoso sexual podia aumentar. El trato injusto puede percibirse como
un insulto y una amenaza al estatus social.

En Argentina, Juan Diego Vaamonde (2013) obtuvo resultados en la linea de Krings y Facchin.
El sexismo hostil y la justicia interpersonal presentaban una relacién inversa, obtenido sobre
una muestra de 414 empleadas*os de varias organizaciones.

Asimismo, en un trabajo realizado en Bolivia con una muestra de 398 trabajadoras y 413 tra-
bajadores en 19 equipos de trabajo (19 gerentas*es) y en distintas sedes y centros de trabajo
en territorio boliviano, se encontré que el comportamiento machista de estos gerentes estaba
fuertemente asociado con su gestion inequitativa, segun el concepto de inequidad propuesto
por Vara-Horna (Diaz-Rosillo & Vara-Horna, 2021).

El estudio se justifica en la necesidad de ahondar en una literatura escasa y en replicar y
confirmar los resultados encontrados en los estudios previos de asociacion entre machismo
directivo y la relacidon en cuanto a justicia y equidad, que mantienen con su equipo de trabajo,
de esta manera se aporta al conocimiento de temas inherentes que son parte de la VcM. En
esta ocasion se eligié una institucion publica, una universidad nacional, pero con una estruc-
tura y caracteristicas parecidas a una organizacion privada. Adicionalmente, la validacion de
la escala aplicada de Gestion Inequitativa pretende ser un apoyo mas al marco conceptual del
que parte.

En la administracidon publica se tiene capacitaciones sobre la importancia de la lucha contra
la violencia hacia las mujeres, por lo tanto, es importante reconocer la relacion mencionada
y medir la relacién entre los comportamientos machistas en las y los directivos y su gestion
equitativa.

El enfoque metodoldgico que presenta la investigacion es descriptivo correlacional y trans-
versal. La informacion se recabo a través de cuestionarios estructurados, y los datos fueron
analizados a través de los programas SPSS y SMART PLS.

La poblacion esta constituida por el personal administrativo de una universidad publica en
Bolivia, cerca de 1500 trabajadoras y trabajadores. Se entrevisté a 627 (326 trabajadoras y 301
trabajadores), bajo la direccién de 150 directivas*os (30 directivas y 120 directivos). El mues-
treo fue de tipo no probabilistico por conveniencia, tomando en cuenta los siguientes crite-
rios: administrativos que se encuentren en su lugar de trabajo y en su horario de desempeno
de funciones, y que los cuestionarios se respondan de forma voluntaria y sincera.

Para medir la Gestién Inequitativa se utilizé un instrumento modificado y ampliado del utiliza-
do por Diaz-Rosillo et al. (2019) disenado originalmente por Vara-Horna.

Presenta 9 indicadores con escala de 7 puntos (nunca, casi nunca, algunas veces, con regu-
laridad, bastantes veces, casi siempre, siempre). GI1: Restringe la creatividad y las ideas in-
novadoras de su equipo a cargo. Gl2: Posee ideas fijas de cdémo se deben realizar las cosas.
No escucha ideas o consejos que contradicen su punto de vista. No sigue las ideas de otros.
GI3: No invita a su equipo de trabajo a tratar temas de su competencia ni que le ayuden en
ellas. No admite cometer errores ante su personal. Gl4: No es sensible a las necesidades
personales de sus colaboradoras*es. No le importa los problemas personales de su gente.
Nunca trata de entenderlos. No acompana en el desarrollo profesional de su equipo. GI5:
Recompensa de forma arbitraria, otorgando premios a unos y excluyendo de beneficios a
otros sin tener en cuenta el nivel de rendimiento. Tiene favoritismos. Crea facciones entre
sus colaboradoras*es. GI6: Antepone el interés propio al del equipo de trabajo. Es egoista.
Sélo piensa en él y no en el beneficio de la organizacidén. Se apropia del mérito de los de-
mas. GI7: Abusa de su posicion para beneficio personal (p.e. pedir que le traigan café, que le
realicen compras, trabajos en su hogar, uso de medios e instalaciones de la empresa, etc.).
GI8: Permite el conflicto entre sus colaboradoras*es. No atiende las quejas por insultos o
acoso. GI9: Se comunica con su equipo de trabajo de manera agresiva. Levanta la voz de
manera intimidante, reganando o gritando. Ridiculiza, menosprecia, realiza comentarios de-
gradantes o despectivos publicamente.

Se utilizé una adaptacion del cuestionario de experiencias sexuales (SEQ) de Fitzgerald (1997)
enfocado a comportamientos de la dimensidén de acoso de género. El original consta de 6
items, pero se escogieron aquellos (cuatro) que se adaptaban mejor a las circunstancias del
estudio. Cada uno de los items recoge la idea completa del concepto. Son items reflexivos. Se
pregunta si durante los ultimos 6 meses ha identificado los comportamientos en su directiva
o directivo al mando. Ej. Su jefa o jefe ha contado historias “sugerentes” con contenido sexual
o ha realizado bromas ofensivas hacia las mujeres.

La recoleccidon de informacion fue a través de la encuesta por autoreporte: geograficamente
las unidades, facultades y carreras se encuentran en diversas locaciones de la ciudad de La
Paz, por lo que las*os encuestadas*os estaban dispersos en cada unidad de estudio pertene-
ciente a la Institucion.

Para esto se ha contado con un equipo de ocho personas como apoyo para la recoleccion
de informacion, quienes fueron capacitados previamente con el protocolo de recoleccion de
informacion basada en el respeto de la privacidad, discrecionalidad y anonimato del mismo,
asi como el protocolo de bioseguridad. La recoleccién de informacion por parte del equipo
fue en paralelo.

Continuando con el procedimiento se realizo el acopio, seleccion y ordenamiento de los cues-

tionarios, informacién recogida en las distintas oficinas de administrativos, revision y analisis
del trabajo del equipo, sistematizacién de la informacién obtenida, armado de la base de
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datos en SPSS, revision y andlisis, para luego concluir en la elaboracién de informe y presen-
tacion de resultados.

El analisis se realizd a través de ecuaciones estructurales de varianza, utilizando el modelo de
ecuaciones estructurales por minimos cuadrados parciales (SEM-PLS) utilizando el programa
Smart-PLS (Ringle et al., 2015). El programa SPSS se utilizd6 como apoyo. El modelo SEM-PLS
maximiza el valor de la varianza explicada a través de una secuencia de minimos cuadrados
ordinarios (Hair et al., 2012).

La bondad del modelo se comprobd a través de los coeficientes de regresion estandarizados
beta (coeficientes de sendero o trayectoria, path coefficient), la significacion de la t obtenida
de la técnica no paramétrica de bootstrapping y la varianza explicada de la variable depen-
diente R2 (R-square). Para reforzar el contraste de hipdtesis obtuvimos el tamano del efecto
medido a partir de los coeficientes de correlacion utilizando el indice F2 para analisis de re-
gresion multiple.

Caracteristicas de la muestra

Como se ha senalado la muestra estuvo compuesta por 627 personas, 301 hombres y 326
mujeres, con rangos etarios de 21 a 40 anos, siendo el rango etario con mayor frecuencia de
31 a 40 anos (27.9%), con estado civil casada*o o conviviente (50.4%), el 39.2% de las*os tra-
bajadoras*es son técnicos (verTabla 2).

En cuanto a las caracteristicas laborales el 31.9% se encuentra laborando en distintas faculta-
des, el 66.9% son administrativas*os, el 64.2% tiene contrato laboral permanente, el 55.7% de
las*os trabajadoras*es reportaron que trabajan mas de 40 horas, el 50.2% tienen mas de 10
anos laborando en la universidad, y el 77.1% de la muestra tiene como jefe a un hombre frente
al 22.9% que tiene como jefa a una mujer (verTabla 1).
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Sexo
Hombre 48.1

Mujer 51.9

Edad

20— 30 afios 15.2
31-40 afos 27.9
41 -50 afhos 25.3
51 - 60 afos 21.2
61 a mas afios 10.4

Estado Civil

Soltera*o 34.2

Casada*o/ conviviente 5.3
Divorciada®o separada*o 13.1
Viuda*o 2.4

Grado de instruccion
Técnico 39.2
Licenciatura 32.5
Diplomado 10.8
Maestria 8.0

Ninguno 9.4

Fuente: Encuesta a 627 administrativas*os. Elaboracion propia.

Mujeres Soltera*soltero

Casada*casado;
Conviviente

Divorciada*divorciado;
Separada*separado

Viuda*viudo

Total

Hombres Soltera*soltero

Casada*casado;
Conviviente

Divorciada*divorciado;
Separada*separado

Viuda*viudo
Total

Fuente: Encuesta a 627 administrativas*os. Elaboracién propia.

Area de trabajo
Administracion central 16.5
Facultad 31.9

Carrera 23.3

Unidad 11.9

Instituto 14.9

Otro 1.5

Actividad Laboral
Administrativo 66.9
Operativo 11.9
Auxiliar 8.3
Consultor 3.0

Apoyo 8.5

Otro 1.5

Contrato laboral
Permanente 64.2
Contrato por producto 4.5

Contrato con recursos propios de la

unidad 27.8
Otro 3.6

41.7  Administracion Central

37.7 Facultad

17.3  Carrera

3.4 Unidad
100.0 Instituto
Otro
Total

27.2  Administracion Central

62.2 Facultad

9.2 Carrera

1.4 Unidad
100.0 Instituto
Otro
Total

| 83 |

Sexo de su jefa*e
Hombre 77.1
Mujer 22.9

Horas de trabajo
Mas de 40 horas 55.7
40 horas 26.6

Entre 30 a 39 horas 15.9
Entre 20 a 29 horas 1.2
Menos de 20 horas 0.6

Tiempo en la universidad
Menos de 1 afio 15.0

Entre 1y 2 afios 7.0

Entre 3y 5 afios 14.7

Entre 6y 9 afios 13.1

Mas de 10 afios 50.2

17.9 Administracion
Central
315 Facultad

24.4 Carrera

10.8 Unidad
13.6 Instituto
1.9 Otro
1000  Total
15.2 Administracion
Central

32.4 Facultad

223 Carrera

12.9 Unidad
16.0 Instituto
1.1 Otro

1000  Total

17.9

315

244

10.8
13.6
1.9
100.0
15.2

32.4

22.3

12.9
16.0
1.1
100.0



Para establecer la idoneidad del instrumento utilizado para medir los constructos de Machis-
mo y Gestidn Inequitativa se evaluo tanto la consistencia interna medida por el alfa y la fia-
bilidad compuesta, como la validez convergente y discriminante. A efectos de replicabilidad
se presenta la matriz de correlaciones entre items. La parte inferior recoge la correlacién de
Pearson y la parte superior la de Spearman (verTabla 3).

M1 1.00 0456 0404 069 0347 0336 0375 0308 038 0469 0530 0335 0,463
M2 045 1.00 0652 0495 0433 0436 0361 0382 0441 0498 038 0452 0,392
M3 0404 0652 1,00 055 0394 0414 0289 0293 0361 0443 0305 0402 0,351
M4 069 0495 0556 100 0455 0386 0414 0350 0393 0556 0546 0419 0512
GI1 0347 0433 0394 0445 100 0661 0539 0437 0445 0607 0459 0516 0,497
Gl2 0336 0433 0414 038 0661 100 06039 0494 0460 0603 0448 0475 0430
GI3 0375 0361 0298 0414 0539 0609 100 058 0539 0600 0462 0411 0504
Gl4 0308 0382 0293 0350 0437 0494 058 100 0543 0560 0395 0432 0426
G5 0384 0441 0361 039 0445 0460 0539 0543 1,00 0607 0448 0455 0,436
Gl6 0469 0498 0443 055 0607 0603 0600 0560 0607 100 0622 0535 0,59
GI7 0530 038 0305 0546 0459 0448 0462 039 0448 0622 100 0393 0582
GI8 033 0452 0402 0419 0516 0475 0411 0432 0455 0535 0393 1,00 0504
GI9 0463 0392 0351 0512 0497 0430 0504 0426 0436 0594 0582 0504 1,00

Fuente: Encuesta a 627 administrativas*os. Elaboracién propia.

La validez convergente se comprueba observando que los items cargan suficientemente en
el constructo que le es propio (verTabla 4) y la varianza media extraida es superior al 50%. La
validez discriminante se observa en tres criterios. Ademas, las cargas factoriales cumplen con
el criterio de Fornell-Larcker y la proporcion heterorasgo -monorasgo (HTMT). Efectivamente,
las cargas factoriales de los items son mayores en aquellos constructos que le son propios.
Se cumple el criterio de Fornell-Larcker al ser la varianza compartida menor que la varianza
extraida de cada constructo. En consecuencia, la raiz del AVE de cada constructo es mayor
que la correlacion entre estos constructos (0,674). En cuanto al criterio HTMT como cociente
entre la media de las correlaciones entre items de diferentes constructos y el promedio de las
correlaciones entre items del mismo constructo se encuentra por debajo del criterio de 0,9
para validez discriminante (Henseler et al., 2015).

La consistencia interna es elevada en ambos constructos.

M1 0,531 0,792
M2 0,561 0,801
M3 0,484 0,791
M4 0,602 0,858
Gl 0,764 0,500
GlI2 0,762 0,483
GI3 0,766 0,447
Gl4 0,704 0,413
GI5 0,726 0,487
GlI6 0,859 0,609
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GI7 0,725 0,551

GI8 0,699 0,497
GI9 0,745 0,534
AVE 0,565 (0,509 - 0,616) 0,658 (0,572 - 0,727)
HTMT (M-GI) 0,771 (0,675 —0,848)
Alfa 0,903 0,826
Fiabilidad compuesta 0,921 0,885

Fuente: Encuesta a 627 administrativas*os. Elaboracion propia.

Utilizando la comparacion por t de Student para muestras independientes. Tanto el constructo
Machismo Directiva*o (acoso por razon de género) como el de Gestién Inequitativa no pre-
sentan diferencias significativas en su evaluacién entre hombres y mujeres.

En cambio, si hay diferencias significativas en la valoracién del Machismo Directiva*o segun
el directivo o la directiva, sea hombre o mujer. La mujer directiva tiene un 2.96% mas de va-
loracién machista (M:19.46, SE:0.10) que el hombre directivo (M:18.90, SE:0.12, t (625):2.56, p
< 0.05, r:0.10)1. Esta valoracién mayor del machismo en las mujeres directivas ha sido reco-
nocida tanto por hombres como mujeres a su cargo, pero solo en estas ultimas la diferencia
ha obtenido niveles de significacion estadistica. Es decir, las mujeres han valorado a las mu-
jeres directivas como mas machistas (M:19.55, SE:0.15) que los hombres directivos (M:18.70,
SE:0.21, t (301):2.25, p < 0.05, r:0.13).

Estas diferencias no se presentan en el caso de la Gestion Inequitativa. No hay diferencias en
la valoraciéon de una Gestion Inequitativa entre directivos hombres o mujeres directivas.
Machismo y Gestion Inequitativa en funcion de otras variables socio demograficas

Para los siguientes contrastes utilizaremos la prueba ANOVA con post — hoc de Bonferroni al
no tener muchos grupos de comparacién. Si bien tenemos variables que no cumplen criterios
de normalidad y se podria escoger un contraste no paramétrico por Kruskal Wallis con un
post-hoc de U de Mann-Whitney y ajustando errores, nos decidimos por ANOVA por ser lo
suficientemente robusta. Para el caso de presentarse heterocedasticidad en lugar del ratio F
utilizaremos la alternativa Welch con prueba post-hoc Games-Howell.

Solo se indican aquellas relaciones que han sido significativas.

El valor del machismo no es diferente teniendo en cuenta el estado civil de la totalidad de la
muestra estudiada. Ahora bien, si existe diferencias cuando tomamos solo a las mujeres W (3,
41.17): 3.24, p < 0.05. Especificamente hay mayor machismo hacia las mujeres casadas convi-
vientes que, hacia las solteras, t (41.27): 2.89, p < 0.05.

1 M: media; SE: error estandar; t: valor de la t de Student con grados de libertad; p: nivel de significacion; r: potencia
estadistica
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Hay diferencias significativas entre el machismo de las*os directivas*os y el tipo de actividad
que desempeha su equipo de trabajo, W (5, 59.84): 2.65, p < 0.052: 0.03. Los 118 directivos y
las 32 directivas que estan al frente de los grupos de trabajo del personal consultor presentan
mayores niveles de machismo que aquellas*os directivas*os que tienen a cargo el personal
de apoyo, t (59.84): 3.07, p < 0.05.

Con respecto a la gestion de inequidad realizada por las*os directivas*os no parece haber
diferencias en funcién de las variables demograficas que se han incluido en el estudio. Solo
se ha presentado una excepcion. Se ha constatado que las y los directivas*os se comportan
de manera menos inequitativa con el personal que tiene mayor antigiiedad, W (4, 169.24):
3.89, p < 0.01. Ahora bien, esta diferencia solo ha sido significativa cuando se han comparado
aquellas*os trabajadoras*es que tenian una antigliedad en la organizacién entre 3 y 5 anos
frente a los que llevaban mas de 10 anos, t (169.24): 3.62, p < 0.01. Por tanto, hay que entender
este resultado con reservas.

El coeficiente de regresion estandarizada (beta) y, en consecuencia, el coeficiente de deter-
minacion (R cuadrado) muestran valores que indicarian una elevada asociacion y poder pre-
dictivo del modelo de relacion machismo = Gestidn inequitativa. El tamano del efecto (f2),
medido en el cambio de R2 también es destacado (ver Tabla 6). Para obtener la significacion
estadistica se utiliza la técnica de remuestreo bootstrapping. Otros indicadores de bondad
del modelo como la raiz de la media cuadratica residual (SRMR) se encuentran por debajo de
0,10 representando un buen ajuste segun el criterio de Hu y Bentler (1999). Lo mismo puede
afirmarse con respecto al indice de ajuste normalizado (NFI: 0,846) cercano a 0,9.

Beta 0,674 (0,582 - 0,755) p < 0,001
R cuadrado 0,455 (0,338 —0,570) p < 0,001
f cuadrado 0,835 (0,511 -1,324) p < 0,001
SRMR 0,071

Fuente: Encuesta a 627 administrativas*os. Elaboracién propia.

Cuando se trata de la muestra de mujeres los datos reflejan una relacién ain mas intensa, con
un muy elevado tamano de efecto (ver Tabla 5). El machismo del personal directiva*o llega
a explicar el 58,5% de la gestion inequitativa, frente a un 30% si nos quedamos solo con la
muestra de hombres (tabla 6).

2 Enelcaso de utilizar el estadistico F se incluiria la potencia medida con eta cuadrado. Eta cuadrado se obtiene del
cociente entre suma de cuadrados del modelo (inter grupos) y la suma de cuadrados total.
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Beta 0,765 (0,647 - 0,847) p < 0,001
R cuadrado 0,585 (0,418 -0,718) p < 0,001
f cuadrado 1,410 (0,719 —2,547) p < 0,005
SRMR 0,074

Fuente: Encuesta a 326 administrativas. Elaboracién propia.

Beta 0,548 (0,422 - 0,684) p < 0,001
R cuadrado 0,300 (0,178 - 0,468) p < 0,001
f cuadrado 0,428 (0,216 — 0,880) p <0,02
SRMR 0,079

Fuente: Encuesta a 301 administrativos. Elaboracion propia.

El presente estudio buscaba replicar y generar evidencia sobre la asociacién entre las con-
ductas machistas y la gestion inequitativa realizada por las*os directivas*os. Adicionalmente,
se deseaba testar el modelo tedrico de inequidad prescriptiva como una alternativa valida a
la evaluacion de las relaciones interpersonales de equidad desde los postulados de justicia
organizacional.

El instrumento utilizado ha demostrado fiabilidad y validez suficientes, pudiendo afirmarse
gue los resultados son un reflejo suficientemente fiel de la realidad. Si bien el muestreo ha
sido por conveniencia, el tamano de muestra y los resultados concordantes con el estudio
previo con el mismo modelo tedrico sugieren que en dambitos y entornos no muy distintos se
pueden esperar resultados similares.

Efectivamente, los resultados reafirman el estudio realizado en entorno empresarial por Diaz
Rosillo y Vara Horna (2021). En aquél estudio el coeficiente de regresién estandarizado (beta)
entre las conductas machistas por parte de las*os directivas*os y su gestion de equidad al-
canzaba 0,621 (0,561-0,674) con un tamano de efecto (f2) de 0,569. Resultados en la linea de la
presente investigacion (beta: 0,674; f2: 0,835) si bien con un tamano de efecto decididamente
elevado y con la media de beta situado en el que seria el extremo superior del intervalo de
confianza del pasado estudio. Por tanto, en réplicas de esta relacion, se pueden seguir espe-
rando fuertes asociaciones.

El modelo tedrico queda afianzado por los resultados diferenciados por sexo del personal ad-
ministrativo. La valoracion de inequidad en la gestion del personal directiva*o no ha sido sig-
nificativamente diferente en funcion de quien valorase fuera administrativa o administrativo.
Lo mismo ocurre con la valoraciéon del machismo. Este resultado nos deberia servir para tener
confianza en un instrumento que esta dirigido a medir, objetivamente, comportamientos de
inequidad en las relaciones jerarquicas en empresas. Adicionalmente, es en la valoracion del
colectivo de mujeres, colectivo tradicionalmente en situacion de subordinacion y violencia,
donde se ha obtenido una mayor relacion entre los conceptos de machismo y una gestién de
inequidad en el personal directiva*o. Se podria interpretar que el machismo, medido como
violencia por razén de sexo, es un elemento predictor de una relacién inequitativa entre direc-
tiva*o y empleada*o viendo la importancia del efecto.
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Esta ultima conclusién no se basa en una posible relaciéon causal Machismo en personal
directiva*o = Gestidn de inequidad por parte del personal directiva*o. Mas bien en la simi-
litud conceptual entre ambos constructos. Si bien se ha comprobado que conceptualmente
son distintos, hay que recordar que el marco teérico de la gestidén inequitativa parte de una
situacion naturalizada de subordinacién y violencia, como pueda ser las conductas sexistas,
racistas, clasistas u otras reconocidas. El elevado valor de la varianza explicada pareceria in-
dicar que la estructura de poder basada en el género subyace poderosamente en la falta de
justicia y equidad en la gestién.

El estudio de Krings y Facchin (2009) concluia que los hombres que se sintieron tratados de
manera injusta e irrespetuosa por su supervisor expresaron una mayor probabilidad de aco-
sar sexualmente. En la misma linea se encuentra el estudio de Vaamonde (2013). En este caso
se evalula el sexismo en el personal utilizando la escala de sexismo ambivalente (ASI). En am-
bos casos se apuntaba a una relacién justicia interpersonal = sexismo hostil. La explicacién,
en la linea de los postulados de laTeoria de Equidad, era que, si los empleados sienten que
no reciben un trato adecuado por parte de las*os directivas*os, seria compensado por com-
portamiento de acoso sexual o actitudes hostiles hacia sus companeras de trabajo. Jennifer
Berdahl (2007) argumentaba que el acoso sexual es una respuesta a una disminucion de esta-
tus social sentido por un hombre. Asi, el trato injusto e inequitativo sufrido por un empleado
varén por su jefa*e podria ser sentido como una disminucion de su estatus social, y una for-
ma de mejorarlo seria acosar sexualmente. Si estableciamos que el comportamiento machista
del personal directiva*o parece ser un predictor de las relaciones inequitativas jefa*e — em-
pleada entonces nos encontramos con una doble via de potenciacién de conductas hostiles
hacia las mujeres en las empresas. Por una parte, las mujeres sufren a partir del machismo de
las*os directivas*os. Por otro lado, las conductas inequitativas de las*os directivas*os hacia
su equipo de sexo masculino generarian conductas hostiles hacia sus companeras mujeres.
En definitiva, las creencias y comportamientos machistas — sexistas de las*os directivas*os
generarian una escalada de creencias sexistas y comportamientos hostiles hacia las mujeres
desde el resto de companeros.

La importancia anadida del trabajo de Krings y Facchin es que demostraba que esto ocurria
solo en el caso de la justicia social (interaccional) y no estaba relacionada con las percepciones
de justicia estructural (distributiva o procesal). Una razon para insistir en la necesidad de un
modelo de equidad interpersonal que parta de una evaluacion objetiva del personal directivo
y no de una percepcion subjetiva por parte del empleada*o bajo este personal directiva*o. Por
el momento, y en espera de evidencia con respecto a los comportamientos negativos, solo
un estudio en base al modelo tedrico de equidad prescriptiva indicaria que una gestion de
equidad por parte del personal directiva*o generaria una mayor identificacion de su equipo
de trabajo hacia la empresa (Diaz-Rosillo et al., 2019).

Algunos de los resultados necesitarian de estudios posteriores con un acercamiento cualitati-
vo. Por ejemplo, una mayor evaluacion de la conducta machista del personal directiva*o por
parte de las mujeres que tienen pareja o determinados resultados de la inequidad en funcién
de la antigiedad en la empresa.

Una recomendacion que se reitera con los diferentes estudios dentro de este marco concep-
tual es que, al menos, las empresas que han demostrado sensibilidad y compromiso hacia la
igualdad y la no discriminacion en cualquier aspecto, deberian plantearse una evaluacién de
la gestion de equidad por parte de sus directivas*os. Hay suficiente evidencia de coémo una
percepcién de justicia y equidad se relaciona con un mejor clima y mejor productividad labo-
ral. En este momento se tiene un instrumento y una base tedrica objetiva para poder evaluar
la gestion de equidad. El camino a seguir es evidenciar la utilidad y validez de la propuesta
con mayor numero de estudios. Mismos que contribuyen de manera significativa la preven-
cién de violencia contra las mujeres.
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RESUMEN

El acoso laboral es considerado como uno de los principales
estresores durante la vida laboral, ya que las acciones ejercidas
de forma sistematica y frecuente por parte de una persona o
grupo hacia una companera o un companero, subordinada*o o
jefa*e en ambientes laborales, genera altos niveles de tension,
por miedos, temores e intimidaciones que se infunden entre
las*os trabajadoras*es, con el propésito de causar perjuicio
laboral, desmotivacioén, intencién de renuncia e incluso su deser-
cion laboral.

En el caso de Bolivia, el porcentaje de hombres en la construc-
cién es uno de los mas altos en Sudamérica, sin embargo, en los
ultimos anos las mujeres también se han insertado a pesar de las
multiples barreras de género. No obstante, se desconoce si el
incursionar en estos espacios tradicionalmente masculinizados
ha sido motivo de experimentar acoso laboral por parte de sus
companeros o jefes de obra. Por lo tanto, el objetivo del estudio
es generar evidencia acerca de la incidencia del acoso laboral
en el lugar de trabajo en el proceso de insercidon laboral de 25
mujeres trabajadoras del sector de construccion de la ciudad
de El Alto, a través de entrevistas semiestructuras y un grupo
focal a mujeres integrantes de la Asociacion de Mujeres Cons-
tructoras de Bolivia (AMUCBOL). Los resultados mas relevantes
senalan que el maltrato y la discriminacién laboral fueron las
manifestaciones mas visibles de acoso laboral, a diferencia de la
inequidad y la persecucion laboral, las cuales parecen ser expre-
siones aun invisibilizadas dentro del sector de construccion.

Se recomienda usar estos primeros hallazgos como un insumo
importante para conocer cdmo opera el acoso laboral en sectores
donde la insercién laboral de las mujeres es todo un desafio
por la naturalizacién de practicas violentas y patriarcales en las
propias trabajadoras y en el entorno laboral, con el propésito de
impulsar acciones preventivas.

PALABRAS CLAVES

Acoso en el lugar de trabajo,

insercion laboral, sector
de construccion, mujeres
constructoras.
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En el 2021, la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] reporté que a nivel mundial los
hombres tienen una mayor tasa de participacién en la fuerza laboral en relacién con las mu-

jeres (78.2% vs. 49.8%). En el caso de Sudamérica, se mantiene un patrén similar, donde la
tasa de participacion de los hombres es de 74.1% y de las mujeres un 50.5% (ILOSTAT, 2022).

En Bolivia la brecha de participacién en el mercado laboral entre hombres y mujeres en el
2020 fue de 22.2% a favor de los hombres (ILOSTAT, 2022). Esto se debe a que la insercion la-
boral no se produce en un marco de igualdad de condiciones con los hombres (Observatorio
Boliviano de Empleo y Seguridad Social, 2017) que a su vez influye en una mayor segregacién
ocupacional por género, evidenciado en los sectores “masculinizados” que tienen una pre-
sencia casi nula de las mujeres, como los sectores de construcciéon y de transporte. De hecho,
si se analiza la estructura del mercado laboral por pais, las mujeres no superan el 1.6% en
ningun pais en el sector de construccion en comparacion a los hombres que superan el 7% en
todos (Vaca, 2019).

En Sudameérica, Bolivia es el pais con el mayor porcentaje de hombres en el sector de cons-
truccion (15.8%) (Vaca, 2019). Sin embargo, esta brecha se ha modificado en los ultimos anos,
gracias al incremento acelerado de construcciones a partir del 2009, que ha provocado una
mayor demanda de trabajadores no solamente hombres sino también de mujeres, quiénes
han visto una oportunidad de incorporarse a este sector a pesar de las multiples limitaciones
(Red Habitat, 2014). Este crecimiento se ha visto especialmente en el eje troncal del pais (La
Paz, Cochabamba y Santa Cruz), donde el incremento de edificaciones ha sido exponencial,
por lo que muchas mujeres han encontrado una oportunidad salarial significativa, en compa-
racion a las actividades que tradicionalmente desarrollaban como el trabajo doméstico remu-
nerado, el comercio informal, la limpieza publica, la lavanderia, etc.

La insercion laboral encuentra sus limitantes en una serie de factores que van mas alla de las
caracteristicas individuales y del hogar de las personas (clase socioeconémica, edad, origen
étnico, situacidon conyugal, tipo de hogar, entre otros) (Ilzquierdo & Lopez, 2013). También estan
otros factores estructurales y culturales vinculados a la segregacién por sexo en las ocupa-
ciones y los sectores, hasta la discriminacion y los estereotipos de género, que evidencian las
desventajas de esas desigualdades de género en el mercado laboral por region (Barahona,
2014).

Estas barreras pueden evitar la insercion de las mujeres al mercado laboral, dependiendo
del rubro econdémico y de la naturaleza de la actividad, donde también pueden manifestarse
practicas invisibilizadas de acoso laboral, especialmente en espacios masculinizados como
el sector de construccién. El acoso laboral, es un tipo legitimado de violencia en el trabajo,
que se da a través de conductas repetitivas y persistentes en el tiempo, con consecuencias
en la salud de las y los trabajadores y su satisfaccion laboral (Peralta, 2004), que repercute
considerablemente en una baja productividad, elevados riesgos de accidentes por descuido y
desatencion (Luna, 2003), ausentismo laboral, intentos por dejar la organizacion, alta rotacién
del personal y retiro de trabajadores en edad temprana (Rayner, 1997).

Segun lo descrito, se considera que la insercién laboral de mujeres es un eje importante para
el desarrollo econdmico y cumplimiento de los derechos humanos de las mujeres, de desarro-
Ilarse en una sociedad con igualdad de condiciones. Sin embargo, se considera que el intento
de incursionar en espacios masculinizados como la construccion podria generar diversas ma-
nifestaciones de acoso laboral que podrian afectar su estabilidad laboral. Por lo expuesto, el
presente estudio pretende responder la siguiente pregunta de investigacion: jcuales son las
manifestaciones de acoso laboral y como inciden en la insercion laboral de las mujeres del
sector de construccion de El Alto-Bolivia?
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MARCO CONCEPTUAL

La insercion laboral de las mujeres esta vinculado a la promocién de la autonomia econdémica
(ONU & CEPAL, 2022) presente en la agenda mundial, como una estrategia de empoderamien-
to de las mujeres, que puede ser limitada por la desigualdad de condiciones laborales por
género, que a su vez puede propiciar espacios potenciales de acoso laboral, con consecuen-
cias en la incorporaciéon y el mantenimiento de la empleabilidad en el mismo lugar de trabajo
(Romero, Pérez, Vidal, & Juez, 2004).

Existen muchas teorias sobre la insercion laboral que han evolucionado, desde un modelo
neoclasico hacia modelos mas integrales (Martinez, 2000). Actualmente, se entiende que la
insercidn laboral es un proceso integral en el que intervienen distintos factores para su rea-
lizacion, desde las caracteristicas que presentan las personas que buscan empleo (emplea-
bilidad) y las oportunidades que ofrece el mercado laboral (ocupabilidad). No obstante, para
incrementar la insercion laboral, se requiere de ambas partes.

Para esta investigacién solo se considerara la insercién laboral por parte de la demanda, es
decir, se analizara el testimonio personal de las mujeres trabajadoras para su insercion y man-
tenimiento en sus lugares de trabajo vinculados a formaciéon académica, experiencia laboral,
apoyo socio-familiar, etc. No se analizaran los factores vinculados a la ocupabilidad segun
la oferta del mercado por factores econdmicos, politicos, tecnoldgicos, etc. (Martinez, 2000).

A pesar de no haber consenso en la definicion del acoso laboral por el origen sectorial de las
muestras, esta vinculado a una serie de acciones ejercidas de forma sistematica y frecuente
por parte de una persona o grupo hacia una companera o un companero , subordinada*o o
jefa*e dentro del ambito laboral (Topa, Depolo, & Morales, 2007). También es considerado
como un fenédmeno multicausal (Moreno-Jiménez, 2004) capaz de ocasionar consecuencias
negativas, tanto para la o el trabajador afectado (Matthiesen & Einarsen, 2004) por generar
estrés durante su vida laboral (Moreno-Jiménez & Rodriguez-Munoz, 2006), infundir miedo,
temor, intimidacion, terror, angustia, cansancio, perjuicio laboral, desmotivacion o inducir su
renuncia; asi como a su entorno sociofamiliar; a la propia organizacion donde labora (Einar-
sen & Hauge, 2006); y a la sociedad en si, ya que no solo incrementa los gastos sanitarios,
sino también la pérdida de principios y valores que lleva a un comportamiento de desatencién
hacia la victima (Bartolomé, 2012).

Por otro lado, la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (2014), define al acoso laboral
como “(...) cualquier incidente en el cual una persona es abusada, maltratada en circunstan-
cias relacionadas con su trabajo. Estas situaciones pueden ser originadas por jefes, compa-
neros de trabajo y en cualquier nivel de organizacion.” Por su parte, la Resolucion N°. 196/21
del Ministerio de Trabajo de Bolivia, en su Art. tercero, establece que el acoso laboral es un
comportamiento reiterado a las mujeres en sus lugares de trabajo a través de “(...) ataques
verbales, insultos, criticas injustificadas, ridiculizacion, sobrecarga de trabajo, amenaza de
despido, desacreditacién profesional, aislamiento social, falsos rumores y otros cuya finali-
dad sea lograr la renuncia forzada o abandono del cargo por parte de la victima!

Asimismo, la Defensoria del Pueblo de Bolivia (2014), describe el acoso laboral como el mal-

trato psicolégico en el trabajo, reiterado y con el objetivo de infundir miedo, intimidaciéon y
angustia, causar perjuicio laboral, generando desmotivacién en el trabajo. Ademas, segun
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esta institucidon, existen muchas maneras de acosar laboralmente, sin embargo, segin su
recurrencia se pueden agrupar en:

¢ Maltrato laboral, entendiendo como todo acto de violencia contra la integridad fisica o
moral, la libertad fisica o sexual y los bienes de quien se desempefe como empleada
o empleado, asi como toda expresion verbal injuriosa o ultrajante y comportamiento
tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad.

e Persecucion laboral, es decir conducta cuyas caracteristicas de reiteracion o evidente
arbitrariedad induzca a la renuncia.

e Discriminacion laboral, referido a todo trato diferenciado por razones de raza, género,
origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social.

e Entorpecimiento laboral, entendiendo toda accion tendiente a obstaculizar el cumpli-
miento de la labor o hacerla mas gravosa o retardarla.

¢ Inequidad laboral, referido a la asignacidon de funciones a menosprecio de la o el tra-
bajador.

e Limitar los canales de comunicacién, todo acto que restringe a la o el afectado la po-
sibilidad de defender su postura cuando se discute algun conflicto, aislamiento en su
entorno de trabajo.

e Desproteccién laboral, toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la
seguridad de la o el trabajador.

El abordaje del acoso laboral es importante ya que no afecta solamente a los y las trabajado-
ras, sino también a la propia empresa, a través de un menor rendimiento laboral, aumento de
absentismo, mayor numero de accidentes de trabajo, mayores costes por renuncias (Hassard
et al., 2014) y consecuencias negativas en la cohesién, la colaboracién, la cooperacion y la
calidad de las relaciones interpersonales que repercuten directamente en el clima laboral y en
la productividad empresarial (Instituto Nacional de Seguridad e higiene en el trabajo, 1998).

A pesar de los efectos contraproducentes del acoso laboral en la salud de las y los trabajado-
res, aun muchos paises no cuentan con un marco normativo legal que propicie su bienestar y
seguridad en sus espacios laborales. Bolivia no se excluye de esta realidad, dado que actual-
mente no existe una sancién al acoso laboral, ya que en Ley General delTrabajo no se contem-
pla la prohibicidn, ni se contrasta los convenios internacionales de la OIT con el marco legal
vigente en el pais sobre la prohibicion del acoso laboral incluido en la Constitucion Politica
del Estado de 2009 y la Ley N°348 para garantizar a las Mujeres una Vida Libre de Violencia.

Al respecto, aun hay poca evidencia acerca de como el acoso laboral puede afectar la inser-
cion laboral de las trabajadoras, sin embargo un estudio en Los Angeles, en una muestra
de 827 trabajadoras, evidencié que el 31% fue despedida, renuncié a un trabajo, pidié un
cambio de trabajo, dejé de solicitar un trabajo o se comunicé con alguien como resultado
del acoso laboral (Gutek & al., 1980) y, en una entrevista a 22 mujeres bomberos afroameri-
canas se reveld una exposicion universal del acoso en su actividad laboral (Yoder & Aniaku-
do, 1995).

Frente a la carencia de datos que den cuenta de la magnitud de la problematica, el articulo
tiene como proposito conocer las manifestaciones de acoso laboral y su incidencia en la inser-
cion laboral de las mujeres del sector de construccion de El Alto-Bolivia.

Histéricamente las mujeres se han desempefnado en dmbitos vinculados a su rol femenino a
través de actividades domésticas, lo que ha mantenido el dominio de los hombres en la fami-
lia, los entornos sociales, la educacién, la religion y el lugar de trabajo (Maypole, 1987). Esto
ha propiciado que los trabajos de mecanica, conduccion, construccion, etc., hayan sido ocu-
pados principalmente por los hombres. Sin embargo, desde mediados de 1960 las mujeres se
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han ido incorporando al mercado laboral como una pieza fundamental en diversos sectores
de la economia, desempenandose como enfermeras, trabajadoras sociales, maestras de edu-
cacién primaria, secretarias, recepcionistas, actividades de cocina o limpieza, etc.

En el caso de Bolivia, las mujeres se han ido incorporando al sector de construccién desde
la década de los anos 60, y a partir de los 90 con una participacion mas acelerada, debido al
incremento de construcciones y el apoyo de organizaciones que las capacitan para ingresar
a nuevos espacios laborales (pintura, plomeria, electricidad, seguridad laboral, entre otros).
Instituciones como Red Habitat, el Gobierno Auténomo Municipal de El Alto (GAMEA), Insti-
tuto de Formacion y Capacitacion Litoral (INFOCAL) y una serie de empresas y organizaciones
vinculadas a la construccion.

En el caso de asociaciones, una de las organizaciones mas representativa en el rubro de cons-
truccion es la Asociacion de Mujeres Constructoras (ASOMUC) que nace el 2014 como una ne-
cesidad de contar con una entidad que represente a las mujeres constructoras, en la lucha por
materializar condiciones de trabajo dignas en un mercado altamente competitivo y machista
(Red Habitat, s.f.). ASOMUC logré su personalidad juridica el 2017 con el apoyo de Red Ha-
bitat? y conformando el 2019 en AMUCBOL, con representacion en todos los departamentos.

AMUCBOL esta presente en la ciudad de El Alto, la segunda ciudad mas poblada de Bolivia
(848.452habitantes) (Instituto Nacional de Estadistica, 2012) que ha crecido aceleradamente a
pesar de solo tener 37 anos de creacion, debido a una persistente migracion procedente de
comunidades aymaras del departamento de La Paz. En esta ciudad, las mujeres constructoras
desarrollan su labor tanto en el &mbito publico como en el privado, es decir, algunas tienen
contratos temporales con empresas publicas, micro empresas o el propio GAMEA, para una
serie de trabajos generalmente eventuales (limpieza de canerias, enlosetados, empedrados,
limpieza de escombros, construcciones, etc.). Otras desempenan labores como trabajadoras
por cuenta propia, ejecutando una serie de obras de infraestructura y mantenimiento, ofertan-
do sus servicios a través de redes de contacto establecidas entre ellas.

La insercion de las mujeres en el sector de construccion, tiene ventajas y algunos desafios
que enfrentar. Dentro de las ventajas, el auge de la construccion y el incremento significati-
vo del costo de la mano de obra dependiendo del nivel de calificacion de la o el albanil y la
localizacién de la obra®, ha mejorado la participacion de las mujeres en este sector, con reper-
cusiones directas en sus ingresos y condiciones de vida. Sin embargo, dentro de los desafios
para mantener su insercion laboral, esta la necesidad de contar con un seguro dentro de esta
actividad de alto riesgo, por lo que el 2021 el gobierno nacional puso en vigencia el seguro
obligatorio para las y los trabajadores en el ambito de la construcciéon SOAT-C*. Sin embargo,
también es necesario revisar los tipos de contrato de las mujeres, ya que, la mayoria de ellas
no estan afiliadas al sistema nacional de seguridad social por lo que ante algun accidente, son
ellas mismas quienes afrontan los gastos de atencion médica. Adicional a los posibles danos
fisicos que pueden sufrir las trabajadoras por la naturaleza de la actividad, el incursionar en
un espacio laboral masculinizado implica la presencia de marcadas desigualdades de género,
discriminacion, violencia y acoso en el lugar de trabajo.

1 Através de programas de alimentos por trabajo, que posteriormente fueron sustituidos por el Plan Nacional de Empleo
(PLANE) y el Propais en los anos 80 y 90 con el propdsito de evitar conflictos sociales derivados de la crisis econémica vy el
desempleo (Balboa, 2012).

2 Red Habitat es una ONG boliviana que trabaja sobre resiliencia urbana, especialmente en barrios vivienda de las ciuda-
des de La Paz y El Alto. Desarrolla procesos formativos y asistencia técnica a mujeres constructoras articulando esfuerzos
con organizaciones publicas, privadas y académicas, uno de sus mayores logros fue el impulso a la emergencia de dos
organizaciones de mujeres constructoras, la ASOMUC y la AMUCBOL.

3 El salario de la mano de obra para la construccién en el departamento de La Paz subi6é en un 100% en os ultimos afnos.
El jornal de un albanil era de 70 Bs. EI 2008, en la actualidad es de 180 Bs. Un ayudante percibe entre Bs. 100 a 120 por
jornal y un pedn de obra entre Bs. 80 y 100. segun datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE) y la Confederacién
Departamental de Construccién de La Paz [CADECQO].

4 El seguro se puso en vigencia el 2021 y cubre hasta Bs 7000 para gastos médicos, en caso de lesiones o accidentes
en su fuente de trabajo, y una indemnizacién por Bs 70.000 en caso de muerte o incapacidad total y permanente del obre-
ro. Para la vigencia del seguro se debe aportar anualmente 150 Bs.

| 99 |



METODOLOGIA

Con el propodsito de conocer las experiencias de acoso laboral de las mujeres trabajadoras
del sector de construccién de El Alto-Bolivia y su incidencia en su insercién laboral, se realizd
un estudio desde un enfoque cualitativo fenomenoldgico, para conocer esta realidad social a
través de la percepcion que tienen las mujeres trabajadoras acerca de su contexto espacial y
temporal.

Participantes: Se realizaron entrevistas a 25 mujeres insertadas laboralmente en el sector de
construccién (albaniles, ayudantes, pintoras, electricistas, plomeras, alcantarillistas, respon-
sables de colocado de ceramica, revocado, etc.), que viven y trabajen en la ciudad de El Alto,
y que estan afiliadas a la AMUCBOL EI Alto, ya que esta organizacion es una de las pioneras
en el apoyo a las mujeres para trabajar en este sector, fortaleciendo sus habilidades y compe-
tencias a través de capacitaciones.

El promedio de edad de las 25 mujeres entrevistadas es de 45 anos (en un rango de 33 a
61 anos), con un grado de instruccién de técnica o bachiller (40%) o con primaria completa
e incompleta (32%), solo un 16% tiene la secundaria completa e incompleta y un 12 % con
estudios universitarios. La mayoria tiene como idioma originario el aymara (48%) o aymara
y castellano (36%), castellano (12%) y quechua (4%). En cuanto a su situacion marital, el 40%
tiene pareja (casadas, 60%; enamorados, novios, concubinas 40%). El 96% tiene hijos y el 64%
tiene personas a su cuidado (madres, padres, hermanos, hermanas, etc.).

En relacion al tipo de contrato desde el 2021, la mayoria fue temporal (28%) o por obra (16%).
Solo el 16% goza de un seguro laboral por sus contratos con la alcaldia, y las formas de pago
son muy variadas (mensual, quincenal, semanal, por dia o por jornal).

a. Entrevista semi-estructurada

Se disend una guia de entrevista semi-estructurada para las mujeres insertadas laboralmen-
te en el sector de construccion. El instrumento estd disenado para obtener informacion de
experiencias de acoso laboral y su incidencia en la insercién laboral, estd dividido en tres
secciones:

¢ Informacion demografica y familiar de las mujeres. Recaba informacion personal de
la persona entrevistada. Se registro la informacion demografica de las trabajadoras
(edad, nivel educativo e idioma originario), estado civil (tipo de relacion, convivencia,
hijos y personas que dependen de la trabajadora) e informacién laboral (tipo de con-
trato, seguro laboral, formas de pago, etc.).

e Acoso laboral o acoso en el lugar de trabajo (ALT). Indagé si las trabajadoras han sido
victimas de acoso laboral por su jefe o algun companero de trabajo durante los ulti-
mos doce meses de la entrevista. La guia de entrevistas se adaptd de un cuestionario
especifico de medida del acoso laboral, el NAQ-R (Negative Acts Questionnaire - Revi-
sed) de Einarsen y Raknes (1997), adaptado al espanol por (Gonzalez & Grana, 2009).
Este cuestionario evalua los diferentes comportamientos negativos que se producen
en el lugar de trabajo, estd compuesto por 24 items relacionados con experiencias de
conductas que no han sido catalogadas como acoso. Los items del NAQ tienen como
objetivo medir con qué frecuencia el sujeto se expone a conductas que pueden ser
consideradas acoso o conductas negativas en un determinado periodo.
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Estos indicadores de acoso laboral, fueron alineados al contexto de Bolivia, donde el acoso
segun su recurrencia se entiende a partir de los siguientes componentes:

Figura 2.

Acoso laboral

Fuente: Defensoria del Pueblo de Bolivia (2014). Elaboracién propia.

¢ Insercion laboral. Se recopila informacién sobre la experiencia de ingreso y permanen-
cia durante la insercién laboral de las mujeres trabajadoras del sector de construccion.
Incluye informacidén sobre experiencias laborales previas al sector de construccion,
la edad que tenia cuando realizé su primer trabajo en el sector, experiencias previas,
motivos y/o personas que la motivaron a trabajar en estos trabajos, el grado de difi-
cultades y limitaciones al inicio de la insercion laboral y hasta la actual obra en la que
participa, actividades en la que prefiere trabajar, y limitaciones o barreras que evitan
su desarrollo en el sector.

b. Grupo focal [GF]

Se disend una guia de grupo focal dirigida a mujeres integrantes de AMUCBOL EI Alto, su
aplicacion se baso en la interaccion de 18 mujeres constructoras quienes dialogaron sobre la
base de tres temas:

e Acoso en el lugar de trabajo (ALT): Se partié de sus experiencias laborales, para poste-
riormente abordar sutilmente las experiencias de acoso en el lugar de trabajo por sus
companeros hombres o jefes de obra.

¢ Trayectoria de las mujeres en la construccion: la insercidon de las mujeres altefas a la
construccion, sus primeras experiencias de trabajo en la construccién, sus recorridos.

¢ Estrategias de resistencia de las mujeres frente al acoso laboral: Se rescato el afronta-
miento de las mujeres frente al acoso laboral, tacticas y estrategias frente a situaciones
de acoso laboral para evitar su renuncia.

Recoleccion de datos. En colaboracidon con las directivas de AMUCBOL, se accedio al directo-
rio de mujeres constructoras de la ciudad de El Alto, logrando contactar con 30 mujeres. Pos-
teriormente, se capacito a 3 asistentes (sesiones de simulacién para asegurar la fluidez de las
entrevistas), quienes se comunicaron con las mujeres trabajadoras y programaron entrevistas
en sus lugares de trabajo.

Aplicacion de entrevistas. Las entrevistas se realizaron en los lugares de trabajo y el grupo fo-
cal en AMUCBOL. El tiempo promedio por entrevista fue de una a una hora y media, mientras
gue, en el grupo focal (18 mujeres), la duracién fue de dos horas.Tanto las entrevistas como el
grupo focal fueron grabados previa autorizacion de las participantes, para posteriormente ser
transcritos y vaciados en matrices para su tratamiento.
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Las 25 entrevistas realizadas fueron transcritas y vaciadas a matrices de doble entrada, donde
las filas fueron los casos y las columnas las categorias que involucran una serie de pregun-
tas vinculadas a las variables de investigacién. Al ser una entrevista semi-estructurada, se
formaron sub-categorias segun el testimonio de las entrevistadas. Después de consolidar la
matriz de datos tabulados se analizaron las categorias de acoso laboral y su incidencia en la
insercion laboral.

En el caso del grupo focal, se transcribieron los testimonios y se identificaron exclusivamente
los indicadores de las variables del estudio.

RESULTADOS

La incidencia del acoso laboral en la insercion de las mujeres constructoras de la ciudad de
El Alto, se manifiesta en la cotidianidad de labores que realizan las mujeres en el rubro de la
construccion (plomeria, electricidad, limpieza de canerias, enlosetados, empedrados de ca-
lles, limpieza de escombros y otros), identificados como trabajos eventuales y precarios, a
menudo sin seguridad laboral, con salarios bajos y en condiciones desfavorables, donde muy
pocas estan en posiciones como maestras, contratistas o jefas de obra, ya que la mayoria
se ubica en las posiciones finales de las cadenas de trabajo como ayudantes u obreras. Des-
empenarse constantemente en las ubicaciones finales las expone aun mds a situaciones de
acoso laboral en su espacio laboral y repercute en el mantenimiento de su trabajo.

En relacién a las experiencias de acoso laboral, el estudio reveld siete manifestaciones de

acoso laboral que experimentaron las mujeres constructoras de la ciudad de El Alto de forma
recurrente (verTabla 1).
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Tabla 1.

Maltrato laboral Acto de violencia contra lainte- Maltrato psicoldgico, verbal y fi- 37% Desercion laboral
gridad fisica o moral, la libertad sico Rotacion
fisica o sexual y los bienes de Actitudes inapropiadas Naturalizacion
quien se desempefie como em- Falta de respeto
pleado. Insinuaciones
Expresion verbal injuriosa o ul- Mentiras reiteradas 3% Resistencia para
trajante. mantener su trabajo
Comportamiento tendiente a Denigracion de la dignidad huma- 3%  Aislamiento
menoscabar la autoestima y la na Depresion
dignidad.
Persecucion Conducta reiterativa Hostigamiento 3% Aburrimiento
laboral
Arbitrariedad que induce a la Abandono del tra-
renuncia bajo
Discriminacion Trato diferenciado por razones Trato diferenciado por ser mujer 15% Desconfianza
laboral de raza, género, origen fami- Trato diferenciado en el salario Hostilidad
liar o nacional, credo religioso, Diferenciacion en el ascenso la-
preferencia politica o situacion boral
social.
Entorpecimiento  Accion tendiente a obstaculizar Retraso en la hora de salida del 13% Aburrimiento
laboral, el cumplimiento de la labor o trabajo Renuncia
hacerla mas gravosa o retar- Sobrecarga laboral Rotacion
darla.
Inequidad laboral Asignacion de funciones a me- Distribucién inequitativa del tra- 3%  Falta de puntualidad
nosprecio del trabajador. bajo Desmotivacion
Diferencia salarial
Limitar canales de Acto que restringe al afectado Bajo rendimiento Forzar a tomar 10% Hostilidad
comunicaciéon |2 posibilidad de defender su decisiones involuntariamente Mo- Baja autoestima
postura cuando se discute al- lestia en el trabajo Descontento
gun conflicto. Disgusto
Aislamiento en el entorno de
trabajo.
Desproteccion  Conducta tendiente a poner en No dotacion de implementos ade- 13% Accidentes
laboral riesgo la integridad y la seguri- cuados de trabajo Enfermedades
dad del trabajador. Designacion en trabajos pesados Renuncia

y riesgosos.

Fuente: Entrevista a 25 trabajadoras del sector de construccion de la ciudad de El Alto, 2021.

Segun laTabla 1, la mayoria de las mujeres constructoras han sido victimas de maltrato la-
boral, al haber experimentado diversas expresiones de maltrato psicologico, verbal y fisico,
ademas de haber observado en el trabajo de la construccion actitudes inapropiadas como
insinuaciones y la falta de respeto de parte de algunos de sus companeros y companeras de
trabajo, pasando por las y los inmediatos superiores como maestras*os de obra o superviso-
ras*es que en su mayoria suelen ser hombres.

Inés, una joven constructora que desde hace cuatro anos atras se dedica a la albanileria como
jornalera, recuerda que fue victima de maltrato laboral en sus distintos trabajos (obras de
construccion), el ultimo suceso ocurrié el 2021, Inés aun recuerda la escena.
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Cuando manejaba el cemento yo cargaba de dos en dos bolsas, éramos
cuatro mujeres, cada una llevaba una bolsa y la tnica que llevaba dos era
yo, entonces decidi hacer lo mismo que las demas mujeres y me dijeron
delante de todos “oye gorda como vas a cargar uno si siempre cargas dos,
no me gusto que me griten y se rian asi, me dolia que me hablen de esa
manera, me puse mal, se decir porque tengo yo que hacer mas que mis
demds companeras, después me llamaron unos companeros, fui 'y vi que
ellos se estaban sirviendo cervezas yo les dije perdon estoy trabajando
y me fui, por no recibir ese vaso de cerveza se burlaron de mi, ellos me
querian forzar a tomar con ellos, las mujeres pasamos por esas situaciones
que nos afectan (Inés, mujer constructora altena, 2021).

7

Frente a evidentes expresiones de maltrato laboral como el que ha experimentado Inés, la
afectacion es fuerte, llegando a provocar inestabilidad laboral y malas condiciones de trabajo
de las mujeres agredidas, generandose un clima de trabajo adverso, en algunos casos lle-
gando a causar hasta la desercion laboral, cuando la mujer afectada decide dejar el trabajo,
renunciar o pide rotacion de horario o lugar de trabajo. Llama la atencién que algunas mujeres
constructoras prefieren tolerar el maltrato laboral -si bien son conscientes de que les afecta
de manera directa a su dignidad de mujer y trabajadora prefieren soportar- naturalizando el
problema como lo hace Cristina y Rosmery quienes trabajan en contratos cortos en la alcaldia
del municipio de El Alto desde el 2019.

Cuando son jefes no puedes decirles nada, casi siempre es continuo el mal-
trato, eso para ellos es chiste, de eso se rien, pero a una le hace renegar,
para ellos burlarse es normal, pero a nosotras nos molesta eso siempre
pasa, por eso lo mejor es no hacer caso y seguir trabajando con los oidos ta-
pados, “a palabras necias oidos sordos (Rosmery Mamani Cabrera, 2021).
Los companeros hablan malas palabras todo el tiempo, se gritan y nos
gritan también a las mujeres, eso es normal me han dicho cuando recién
estaba empezando, asi que hay que aguantarse nomas. (Cristina, mujer
constructora altena, 2021)

Tanto las entrevistas como el grupo focal revelan que la mayoria de las mujeres prefieren
soportar una serie de expresiones de maltrato psicoldgico, verbal y fisico como burlas, insi-
nuaciones, falta de respeto, etc., que se manifiestan en el trabajo para no generar problemas
o intenciones de despido, ya que se ven con la necesidad de mantener su trabajo al ser para
la mayoria de las mujeres, la principal fuente de ingreso familiar. En consecuencia, las muje-
res han llegado a normalizar el acoso laboral frente a sus necesidades de subsistencia, pero
también como estrategia de resistencia.

La segunda manifestacion de acoso laboral en la construccion es la discriminacion laboral, y
segun las mujeres constructoras se expresa, sobre todo, en el trato diferenciado por sexo, es
decir, por el solo hecho de ser mujer son discriminadas. Estas practicas se manifiestan como
“formas de hacer, maneras o métodos institucionalizados, formales o no, instalados en la vida
cotidiana — en el trabajo o fuera de él - que determinan sistematicamente la discriminacién
de un sexo frente al otro; normalmente, de las mujeres” (OIT, 2014: 16). Evidentemente, las
mujeres son afectadas en mayor proporcion de una serie de expresiones discriminatorias por
su sexo, ya que los estereotipos fortalecen ideas tradicionales sobre las mujeres y hombres
reforzando la discriminacion hacia las mujeres, como el que viviéo Candelaria, una maestra
albanil que trabaja desde joven en la construccidon y en su ultimo trabajo estuvo a cargo de la
supervision de un grupo de trabajadores y trabajadoras en una empresa constructora de la
ciudad de El Alto.
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No se acepta que una mujer sea maestra de obra o que esté a cargo de
la obra gruesa, eso lo vivimos todos los dias, pareciera que las mujeres
solo podemos estar a cargo de la pintura, el revoque, limpiando, barriendo
o siendo la ayudante del ayudante, a mi varias veces me han hecho sentir
mal en la empresa, pese a que ya estoy en este oficio bastantes anos, ya
que me inicié con mi papa y hago el trabajo igual o mejor que algunos hom-
bres, pero por ser mujer debo demostrar todo el tiempo que hago bien
mi trabajo, no puedo equivocarme, no puedo echar a perder material, en
cambio en el trabajo de los hombres parece que nadie se fija. Candelaria,
mujer constructora altena, 2021.

La discriminacion laboral comprende el trato de inferioridad por motivos ajenos a la capa-
cidad de la mujer. En efecto, el trabajo es un derecho que toda persona tiene, y, por tanto,
basico para su supervivencia, aunque en algunos casos como el que menciona Candelaria
erroneamente se cree que las mujeres no tienen la habilidad para llevar a cabo la tarea que se
les encomienda. Esto se debe a esquemas culturales patriarcales que reproducen la discrimi-
nacion por género, estableciendo roles de género diferenciados para hombres y mujeres que
limitan el acceso y la permanencia de las mujeres en algunos trabajos como la construccion.

La discriminacion laboral incide de manera directa en las mujeres constructoras, tornandose
el ambiente laboral en hostil y desconfiado para la agredida, como manifiesta una de las mu-
jeres entrevistadas, que tras la pandemia del COVID-19 decidi6 retornar al rubro de la cons-
truccion para poder generar ingresos econdmicos para su familia.

Las mujeres no somos bienvenidas en este tipo de trabajo, nos discrimi-
nan mucho, nos humillan, se rien de nosotras, nos tratan mal, solo por el
hecho de ser mujeres, en pocos lugares nos tratan con respeto, desde los
ingenieros, pasando por nuestros mismos companeros. Cuando una tra-
baja con empeno y hace bien las cosas nos dicen que estamos trabajando
como hombres, ellos no reconocen la capacidad de una mujer en la alba-
nileria, por eso este tipo de trabajo no es facil para las mujeres. (Martha,
mujer constructora altena, 2021).

En efecto, la discriminacion laboral genera un ambiente hostil y desconfiado para las agredi-
das, quienes son tratadas de forma despectiva por el hecho de ser mujeres, frente a este tipo
de actitudes segun las entrevistas las mujeres optan para no renunciar con la estrategia de
resistencia: hacer oidos sordos.

No hay que hacerles caso a los hombres, mejor hay que hacer oidos sor
dos a sus palabras necias, hay que hacer como si no nos importara. Asi, si
no le damos importancia, tampoco nos va afectar, al menos yo pienso as.
(Martha, mujer constructora altena, 2021).

La desproteccion laboral es la tercera manifestacion de acoso laboral mas recurrente, al que
también se enfrentan las mujeres constructoras de la ciudad de El Alto. Esta se expresa en
la no dotacion de implementos adecuados de trabajo, designacion de labores peligrosas o
demasiado pesadas para las mujeres constructoras, poniendo en riesgo su integridad y se-
guridad por medio de ordenes o asignaciones de funciones, sin cumplir con los requisitos
minimos de proteccidn y seguridad, como relata Cristina quien desde hace ocho anos trabaja
en el mantenimiento de calles de la ciudad de El Alto.
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En la alcaldia nos dan overoles, guantes y sombreros para trabajar, en el
sector privado no, cada una debe llevarse su ropa y lo que va a necesitar
para trabajar. Yo uso ropa comoda, chompas, buzos, botas y cuando el tra-
bajo es a la intemperie sombrero, aunque la mayoria usan los overoles de
la alcaldia. (Cristina, mujer constructora altena, 2021)

La desproteccidn laboral al que se enfrentan las mujeres en la construccion pone en riesgo
su integridad y seguridad en el trabajo, sin el cumplimiento a veces de requisitos minimos de
proteccion en el trabajo, ocasionando accidentes, enfermedades, temor a continuar trabajan-
do o muchas veces hasta la renuncia del trabajo producido por incidentes causados involun-
tariamente en la construccion.

Nos faltan implementos para trabajar mejor, no siempre son suficientes
los materiales de trabajo, pero se hace lo que se puede. Si tuviéramos
las herramientas adecuadas el trabajo seria mas facil y no hubiera tanto
accidente (...). Una vez, una de las companeras con sus zapatos de cholita
estaba trabajando, y sin querer ha pisado un clavo y se ha hecho traspasar
el pie, uno de los maestros le ha tenido que desclavar, le ha lastimado
grave y ni asi queria avisar al ingeniero, tenia miedo que le despidan, ella
nomas se sabe curar apenas sabe venir a la obra, cojeando, cojeando sabe
caminar. (Rosmery, mujer constructora altena, 2021)

Las condiciones de trabajo como menciona Rosmery, estan lejos de ser dignas, los trabajos de
la construccion en su gran mayoria (tanto hombres como mujeres) carecen de cobertura de ser-
vicios contra accidentes y son las y los trabajadores quiénes pagan con sus ahorros o prestamos
la atencion médica, ante algun accidente, ademas de que pierden la continuidad de ingresos.

Estos trabajos en su gran mayoria precarios y sin seguridad laboral son aceptados por la
mayoria de las y los trabajadores ante la falta de otras opciones laborales. Segun las mujeres
que participaron del grupo focal, las empresas estatales son las que brindan beneficios como
el seguro social. Estos espacios laborales son altamente demandados por las mujeres, sin
embargo, su cobertura es muy reducida y los tiempos de contratacidon son cortos, en su ma-
yoria se trata de contratos temporales que emplean mano de obra no calificada. Por su parte,
un numero considerable de mujeres se emplean en obras de construccion pequenas, a través
de contratos hasta la conclusion de la obra (refacciones, construcciones pequenas, etc.) estos
trabajos segun las mujeres son los que carecen de seguridad laboral, ademas de practicarse
la forma de pago semanal o quincenal, es decir que cada fin de semana o quincena cortan el
vinculo laboral, sin que la trabajadora haya concluido las labores para las que fue contratada.
Esta mala practica desvincula el principio previsional que tiene la liquidacion de beneficios
sociales dejando en total desamparo al trabajador o a la trabajadora.

Ante la permanente desproteccion laboral, las mujeres constructoras en alianza con otras
organizaciones han demandado al gobierno nacional un seguro de salud dirigido a las y los
trabajadores de construccion, el mismo esta siendo implementado desde el 2021, aunque no
todas las mujeres acceden por el costo anual que implica.

Este seguro nos ha costado bastante, hemos solicitado desde hace tiem-
po, finalmente ya esta en marcha, aunque no se ajusta a todos por su
costo, sin embargo, desde la asociacion venimos difundiendo su impor-
tancia sobre todo contra cualquier accidente en el trabajo. (Sonia, mujer
constructora altena, 2021).
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Otra manifestacion del acoso laboral por la que son agredidas las mujeres constructoras es el
entorpecimiento laboral, que de acuerdo a las entrevistas se manifiesta a través de la recarga
de trabajo o la prolongacion del horario de salida. Marina, una constructora que ya lleva cua-
tro anos en el rubro de la construccion explica el tiempo que le demanda el trabajo en la obra
en la que trabaja actualmente.

Sé quedarme hasta mas tarde, porque como trabajamos por contrato hay
que avanzar, a veces me toca estar en el vaciado y hasta terminar hay que
quedarse, ya no es el trabajo diez horas a veces hasta muy noche sabe-
mos quedarnos, cuando salimos también casi siempre me toca barrer o
limpiar lo que se ensucia, para no dejar las cosas botadas, por eso casi
entre las ultimas salgo. Eso no se fijan ni los companeros y el jefe de la
obra, para ellos es parte de mis obligaciones. (Marina, mujer constructora
altena, 2021).

A esta sobrecarga laboral, se suma la disputa entre el trabajo doméstico y el cuidado de la
familia, ya que la mayoria de las mujeres constructoras estan casadas y en algunos casos
asumen la jefatura de su hogar solas. Esto implica tiempo fuera del horario de trabajo remu-
nerado de la construccion que se traduce en desgaste.

Me levanto muy temprano, sobre todo para preparar la comida, les dejo
listo a mis hijos para que calienten y yo me llevo a la obra un platito de
comida (...) A veces me quedo hasta mas tarde porque rapido avanzan
las horas y no siempre terminamos temprano, eso también me ha traido
problemas en la casa, los hijos no entienden, piensan que llegando del
trabajo tengo que encargarme también sola de la casa, eso me da rabia
porque ellos no me ayudan con las cosas de la casa. (Maria Eugenia, mujer
constructora altena, 2021)

Las actividades domésticas como lavar ropa, limpiar, cocinar, etc., ocupan un tiempo impor-
tante que muchas mujeres y sus familias aun las conciben como responsabilidad exclusiva de
las mujeres. Aun existe ausencia y omision de la familia en el proceso de provisidon y gestion
de los cuidados, que se explica por la cultura machista arraigada en contextos como El Alto. A
muchas mujeres les toca sobrellevar la sobrecarga del trabajo remunerado, combinarlo con el
trabajo doméstico y del cuidado de la familia. Una forma de sopesar esta sobrecarga laboral
es estableciendo espacios de escucha entre las mujeres. Segun el grupo focal, a pesar de la
cargada rutina laboral, las mujeres encuentran espacios (en el almuerzo o la salida del trabajo)
en los que comparten sus experiencias de vida, sus problemas y preocupaciones. Hilda desta-
ca que su vida es similar al de otras de sus companeras.

A la salida tratamos de acompanarnos, sobre todo cuando nos quedamos
hasta tarde ya que es peligroso caminar solas, en esos trayectos nos co-
nocemos un poco mas o a la hora del almuerzo también, son los tnicos
momentos para charlar tranquilas, ahi me he dado cuenta que mis compa-
neras también tienen familia, tienen deudas que pagar igual que yo tiene
preocupaciones y por eso estamos aqui matandonos para ganar un poco
de dinero. Eso me da fuerzas ya que no soy la tnica mujer con problemas
que busca salir adelante. (Hilda, mujer constructora altena, 2021)
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La construccidon no esta al margen de practicas que pueden ser consideradas como entorpeci-
miento laboral, al menos asi lo expresan los testimonios de las mujeres que ante un ambiente
de sobrecarga laboral tienden a aburrirse, buscan cambios, rotaciones o finalmente prefieren
renunciar al trabajo de la construccion debido a las dificultades que encuentran como mani-
fiesta Flora.

En algunos lugares es dificil trabajar, da ganas de renunciar, ya que mucho
nos molestan, de todo y nada, a veces tratan de aburrirnos, como en mi
anterior trabajo, me decian si no vas a poder trabajar al ritmo de los demas
es mejor que te vayas, y se renunciar, aunque después me sé arrepentir
y me sabe dar miedo volver a cobrar de los dias que he trabajado y asi
nomads lo se dejar (Flora, mujer constructora altena, 2021)

Algunas mujeres como Flora se cansan de la constante intimidacion y persecucién, llegando
incluso a pedir su reubicacién en otra seccion o turno. Estas practicas abusivas en el entorno
laboral no solo son ejercidas por hombres, en algunos casos también por mujeres, generando
un imaginario que actua como medio de control y disciplina para las mujeres, que en la ma-
yoria de casos prefieren no denunciar.

Son muy abusivos algunos jefes de obra, nos explotan mucho, tratan de
aburrir a los mas nuevos, sobre todo, yo salgo cansada, totalmente agota-
da, al dia siguiente tengo que volver temprano, pero no me queda mas que
aguantar, ya que soy madre sola y en este trabajo al menos tengo sueldo
fijo por tres meses. (Maritza, mujer constructora altena, 2021)

Por la necesidad del sustento econémico diario las mujeres soportan abusos y violencias. La
pobreza genera un contexto de vulnerabilidad, que se acrecienta en las mujeres que son jefas
de hogar como Maritza. Sin embargo, ante estas actitudes violentas las mujeres prefieren
callar y resistir en silencio.

Hay mucho machismo en las obras, es mas, te amenazan si denuncias,
eso comentaban en una reunion, que es mejor callarse para no perder el
trabajo, a matar de hambre a los hijos, una dificimente se va armar de va-
lor para denunciar o reclamar, es mejor aguantarse nomas. (Cristina, mujer
constructora altena, 2021)

Limitar los canales de comunicacion es otra forma de acoso laboral que identifican las muje-
res constructoras al restringir la posibilidad de defender su postura cuando se discute algun
problema en la obra.

Por lo general no hablamos las mujeres, porque nos saben decir que se
meten ustedes, estos son temas de hombres, dejemos arreglar entre
hombres, como si nuestra voz no valiera nada (Cinda, mujer constructora
altena, 2021)
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Frente a estas formas de comunicacion establecidas entre la complicidad de los hombres
como menciona Cinda, se genera molestia y descontento por parte de algunas mujeres quié-
nes llegan a percibir el ambiente laboral como hostil y vertical. Estas actitudes machistas inci-
den en la autoestima de las mujeres, ademas de generar descontento y disgusto.

En el ambiente laboral las mujeres constructoras también identificaron persecucién laboral
al ser agredidas por conductas cuyas caracteristicas de reiteraciéon permite inferir que tienen
el propdsito de inducir la renuncia, mediante una serie de actitudes como la descalificacion,
la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario, que generan desmotivacién
laboral como comenta Sonia.

Cuando recién estaba empezando a trabajar en construccion habia mas
posibilidades de trabajo en la alcaldia de La Paz que en El Alto, entonces
todas las mananas yo bajaba a la obra, ingresabamos temprano y sequia-
mos las instrucciones del Arquitecto, pero nos supervisaban también los
capataces, la mas jodida de todas era una mujer que no permitia que nos
sentemos un ratito, ella nos gritaba todo el tiempo, nos decia palabras
fuertes, eso era todos los dias, nos hacia aburrir en el trabajo, pero era
mas fregada con las mujeres, parecia que nos tenia rabia, ese trato que
recibiamos de ella era como para hacernos escapar, muy pocas mujeres la
aguantaban, en cuanto se pudo yo pedi que me cambien de turno, porque
no podia trabajar con alguien que me grite todo el tiempo, que me insulte
de todo y nada. (Mikaela, mujer constructora altena, 2021).

Mikaela recuerda una serie de actitudes que denotan arbitrariedad en el trabajo y que inducen
al abandono, renuncia o cambio de turno, tal como fue su experiencia de persecucioén laboral.
Llama la atencidn que la persecucion laboral no es solamente de hombres a mujeres, sino que
también de mujeres que se encuentran en una posicidon de poder superior a la victima, esto se
debe a la cultura patriarcal fuertemente arraigada en estereotipos, cuya piedra angular es el
supuesto de la inferioridad de las mujeres.

Limitar los canales de comunicacion incide de manera directa en la baja autoestima de las
mujeres constructoras, ademas de generar hostilidad y descontento como menciona Mikaela.

Nos hacen sentir mal, a tal punto que una no sabe qué hacer, a quien
acudir, ya que el ambiente de trabajo no es tranquilo, es muy violento
(Mikaela, mujer constructora, 2021)

Estas actitudes violentas tienden a ser normalizadas por las mujeres al poco tiempo de su

insercidn. Esta es una estrategia recomendada por sus companeras mas antiguas.

Mis companeras mas antiguas dicen que es normal que a una le maltraten
o le griten como en el cuartel, siempre hacen eso saben decir, parece que
a ellas ya no les afecta. (Mirna, mujer constructora altena, 2021)

| 109 |



Por otro lado, la inequidad laboral se manifiesta en un ambiente laboral injusto para las muje-
res, considerando la distribucién de trabajo, es decir, en la asignacion de funciones y menos-
precio de la trabajadora, cuando la o el empleador no es equitativo en la asignacién de labores
o funciones, tal como revela Silvia en la entrevista.

Hay diferencias en el pago, a las mujeres siempre nos pagan menos que
a los hombres, por mas que hagamos el mismo trabajo, eso es en todas
partes, yo en este momento estoy haciendo la instalacion eléctrica de una
casa y gano lo mismo que el ayudante (Silvia, mujer constructora altena,
2021)

Las diferencias que existen entre hombres y mujeres al realizar las mismas actividades como
cuenta Silvia, es un importante rezago que afecta a las mujeres trabajadoras ya que expresa
claramente la inequidad laboral. Por otro lado, algunas mujeres en el grupo focal indicaron
que el salario varia de acuerdo a las responsabilidades asignadas a hombres y mujeres en la
construccion. Los trabajos son marcadamente diferentes, por lo que resulta dificil comparar
el esfuerzo o dedicacion y los salarios entre hombres y mujeres.

Los trabajos mas livianos y finitos nos dan a nosotras, también muchas ve-
ces escogemos nosotras porque tenemos mas paciencia y habilidad para
la pintura, para la obra fina, aunque los hombres dicen que es mas facil y
pOr eso es justo que nos paguen menos, eso no es cierto, es un trabajo
mas limpio, pero de mas detalles y cuidado. (Hilda, mujer constructora
altena, 2021)

Por consiguiente, la inequidad laboral se puede observar en la discriminacién de tareas por
sexo y la diferencia salarial al momento de la remuneracion, llegando a pagar menos incluso
a los trabajadores hombres que desempenan labores donde hay una mayoria de mujeres. Por
ello, cuanto mas femenina sea la ocupacién, menor es el salario para hombres y mujeres, in-
cluso teniendo en cuenta factores como la educacion y la experiencia. Frente a esta inequidad
salarial las mujeres no reclaman, ya que tienen la idea preconcebida desde antes de ingresar
a las obras de construccién, que, por el hecho de ser mujeres su sueldo sera menor al de los
hombres, no obstante, deben priorizar sus necesidades econémicas, antes de su bienestar
laboral.
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DISCUSION

La construccion es un espacio ocupado predominantemente por hombres, con recien-
te incorporacion de la poblacidon femenina, que en su mayoria atraviesa por condicio-
nes laborales precarizadas, se trata de mujeres con bajos niveles de escolaridad, sin
seguridad social, con salarios mas bajos en comparacion a la de sus companeros de
trabajo y una sobre carga laboral por sus responsabilidades con el trabajo doméstico
y el cuidado familiar. Mas alla de la alta vulnerabilidad de estas mujeres, su presencia
en un espacio histéricamente masculino establece una clara ruptura de roles tradicio-
nalmente asignados a hombres y mujeres desafiando el orden establecido y desnatu-
ralizando construcciones patriarcales.

La inclusiéon de las mujeres en el trabajo de construccion convive con la cotidianidad
del acoso laboral que se expresa en una serie de estereotipos de género y jerarquias
de ejercicio de autoridad, mayor capacidad, dominio y violencia sistematica, en mu-
chos casos naturalizada por las mismas mujeres, quienes antes de enfrentar el acoso
laboral prefieren callar y aprenden a vivir en un ambiente habitualmente violento, po-
niendo de relieve la gran dificultad que representa para ellas generar recurso econo-
micos mejores al del trabajo de construccion, tomando en cuenta que en su mayoria
se trata de recursos humanos poco calificados y precarizados.

El acoso laboral incide de manera directa en el proceso de insercion laboral de las
mujeres trabajadoras de construccion, manifestandose a través de una serie de expre-
siones de maltrato, persecucién, discriminacién, entorpecimiento, inequidad, limita-
cion en los canales de comunicacion y desproteccion laboral, generando intimidacion,
miedo y angustia en las mujeres, quiénes pese a la persistente violencia prefieren no
abandonar el trabajo, sino optar por desarrollar estrategias de resistencia frente al
acoso laboral para mantener sus puestos de trabajo principalmente por necesidades
economicas.

Las expresiones de acoso laboral mas visibilizadas por las mujeres constructoras fue-
ron el maltrato y la discriminacion laboral sobre todo por razones de género y las
menos visibilizadas o percibidas fueron la inequidad y persecucion laboral, quizas por-
que en el ambiente laboral se tiende a normalizar la violencia, constituyéndose en
una estrategia para lograr su permanencia en el trabajo. Ante estas manifestaciones
del acoso en el lugar de trabajo se hace indispensable la necesidad de crear mejores
condiciones, oportunidades y disposiciones laborales, de manera que se fomente la

Optima insercion de las mujeres mediante una serie de politicas dirigidas a mejorar su
situacion en el ambito laboral, toda vez que en Bolivia no se cuenta con medidas de
prevencion contra el acoso laboral, asimismo, la Ley General del Trabajo no contempla
la prohibicion del acoso laboral, tampoco se cuenta con datos oficiales que den cuenta
de la magnitud de la problematica. Adicional a ello, es importante destacar la necesi-
dad de vincular con normativas de seguridad y salud en el trabajo, que propicien el
bienestar integral de las mujeres.

El acceso a las mujeres constructoras en un contexto de pandemia por el COVID-19 fue
un desafio, ya que, cada una de las entrevistas fueron presenciales, debido al escaso
manejo tecnolégico que impidid realizar reuniones virtuales con las trabajadoras. A
pesar de estas limitaciones, se pudo obtener una primera evidencia de esta problema-
tica, que a su vez invita a la comunidad académica a ampliar investigaciones sobre el
acoso laboral desde una perspectiva de género, que ayuden a develar los obstaculos
que tienen que sortear las mujeres para ingresar a trabajar al rubro de la construcciéon
y una vez dentro, los impedimentos que atraviesan para aprender el oficio, calificarse
y permanecer en el rubro, sopesando una serie de practicas habituales y naturalizadas
que ponen de relieve la gran dificultad que representa para las mujeres el proceso de
insercion laboral en el ambito de la construccion.
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Resumen

Se determina cémo la violencia contra las mujeres
universitarias por sus parejas (VcM) influye en el aban-
dono de cursos académicos. Se encuesté a una muestra
aleatoria representativa de 1,461 estudiantes mujeres,
con pareja, de la Universidad Mayor de San Andrés
(UMSA), la mas grande en relacion al nimero de estu-
diantes del sistema publico de las universidades de
Bolivia. La investigacion se focalizé en el 19.7% de estu-
diantes que ha reportado haber abandonado al menos
un curso durante el ano 2020 (n=285).

Mediante un cuestionario estructurado en base a 22 indi-
cadores oficiales del Instituto Nacional de Estadistica
(INE) para medir violencia contra las mujeres en rela-
ciones de pareja, se determind que el 57% de mujeres
que han abandonado al menos un curso durante el afio
2020, ha sido agredidas por sus parejas o exparejas. Se
comprobd, efectivamente, que la violencia contra las
mujeres aumenta en 21% la probabilidad de abandonar
cursos universitarios.
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Violencia contra las mujeres en

relaciones de pareja, universitarias,
abandono de cursos, desercion
universitaria.
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. . A
INTRODUCCION
La presencia de la mujer boliviana en la vida econdmica, social y politica ha tenido un in-
cremento notorio particularmente en el ultimo medio siglo y de manera especial en las dos
ultimas décadas. Una parte importante de esta nueva realidad se debe al incremento de la
presencia femenina en todos los grupos profesionales y en todos sus grados (técnicos, aca-
démicos, postgrados, etc.), y, paralelamente, por su presencia en la vida politica, militar y cul-
tural. Sin embargo, a pesar de los avances logrados en esta materia, la violencia activa de los
hombres contra sus parejas o exparejas, sigue siendo un problema critico. En efecto, Bolivia

encabeza la lista de 13 paises de Latinoamérica con mas casos de violencia fisica contra las
mujeres y segundos en violencia sexual (Bott et al, 2019).

Este problema parece no discriminar por nivel educativo, estando presente en todos los estra-
tos de formacion. La Encuesta de Prevalencia y Caracteristicas de laViolencia Contra las Muje-
res (EPCVcM), desarrollada por el Instituto de Estadisticas de Bolivia (INE, 2016) indica que de
3.3 millones de mujeres que asisten o asistieron a un centro educativo, un 65%, revelan algun
incidente violento durante su vida estudiantil (colegio, instituto, universidad) ejercida por el
personal administrativo, profesores, catedraticos o companeros de estudio. Ademas, para el
caso particular de las universidades, investigaciones recientes desarrolladas por la Agencia de
Cooperacion Alemana y la Universidad de San Martin de Porres en Peru y Ecuador, reportan
también altos porcentajes de violencia contra las universitarias, ejercidas por las parejas o
exparejas (Vara-Horna, 2016, 2021).

Altos porcentajes de violencia contra las mujeres en las universidades son una seria amenaza
a la integridad y formacion de las mujeres universitarias. Aunque existen muy pocos estudios
que indagan sobre los impactos de la VcM en la productividad académica de las universita-
rias, investigaciones en la region encuentran un efecto muy pernicioso en el ausentismo, el
rendimiento y la salud en general (Vara-Horna, 2016, 2017, 2021).

En Bolivia, un serio problema académico es la desercién universitaria, la cual suele empezar
por una disminucion cronica del rendimiento académico o el abandono de cursos matricula-
dos. En la Universidad Mayor de San Andrés, la universidad publica mas grande de Bolivia,
el abandono de cursos oscila entre el 20 y 30% (Departamento de Sistema de Informacion
Estadistica, UMSA 2021), siendo un problema critico que demanda atencion oportuna. Al res-
pecto, nos preguntamos si una de la variables que explica el alto nivel de abandono de cursos
es la violencia contra las mujeres en relaciones de pareja. Esta es una pregunta que estan aun
sin responder en la academia, aunque la evidencia previa tienen a soportar este supuesto.
Vara-Horna (2021), por ejemplo, encuentra que las estudiantes universitarias ecuatorianas
cuando son agredidas tienen sentimientos de impotencia y desesperanza (34,5%); dificultad
para concentrarse en sus estudios, tareas y examenes (33%); desconfianza y aislamiento de
la gente (27,8%); disminucidon de su rendimiento académico (24,6%); inasistencia a clases
(21,6%) y deseos de abandonar los estudios (10.6%). En la misma linea, Umana et al. (2014),
en universitarias de Nigeria, encuentran que cuando son agredidas disminuyen significativa-
mente su concentracion (71%) y autoconfianza (68.9%), y se incrementa el ausentismo (56%)
y el riesgo de abandono del semestre académico (3.3%). Péo & Vizcarra (2008) encontraron
evidencia cualitativa parecida en universitarias chilenas, la violencia se encuentran vinculadas
al ausentismo y el abandono de los estudios debido al control y amenaza ejercidas por los
agresores. Vara-Horna & Lépez (2016) encuentran en universitarias peruanas que la violencia
contra las mujeres aumenta las intenciones de abandonar los estudios universitarios. Todas
estas evidencias son consistentes, sin embargo se han centrado en evaluar la intencién de
desercidn, por lo que se requiere nueva evidencia centrada en la cantidad de cursos abando-
nados durante el periodo académico.
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METODO

Participantes

La investigacion se realizo en la Universidad Mayor de San Andrés (UMSA), la universidad
mas grande del sistema publico de Bolivia que para la gestién 2020 tuvo 77,316 estudiantes
matriculados, y donde 37,717 son mujeres (49%).

Mediante un muestreo probabilistico se encuestaron a 1,848 universitarias, de las cuales
1,461 reportaron tener pareja. De este ultimo grupo, 285 (19.7%) han abandonado al menos
un curso matriculado durante el periodo 2020. En la Figura 1 se muestra el porcentaje de uni-
versitarias segun el nimero de cursos abandonados.

Figura 1
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De las 285 estudiantes seleccionadas para el estudio, estas tienen una edad promedio de
edad de 28 anos, en un rango que oscila entre 18 y 51 afnos. La mayoria son solteras (62.8%),
seguida de casadas o convivientes. La mayoria vive con sus padres (46.7%) o con su pareja
(35.4%). El 65.6% no tiene hijas*os. Otro dato importante es la identificacion con algin grupo
étnico, siendo la mayoria Aymara (568.6%) o mestiza criolla (25.6%). En cuanto a su profesion
religiosa, la mayoria son catdlicas (50.5%) o cristianas (24.6%). En cuanto a la ocupacion labo-
ral, 26.7% solo se dedica a los estudios, el resto tiene alguna actividad laboral, ya sea tiempo
completo (26.7%) o parcial (46.6%).

Los datos sociodemograficos de las encuestadas revelan en las mujeres el grado de responsa-
bilidad en el ambito privado con su familia y en el &mbito publico con la formacidn educativa.
Esta doble actividad que requiere horas de trabajo es una limitante mas para lograr sus metas
académicas, y debe ser controlado para aislar el efecto potencial de la violencia contra las
mujeres.

Instrumentos

Se utilizé un cuestionario estructurado aplicado por medio digital, mediante autoinforme.
Aparte de las variables demograficas, la encuesta incluye la medicidn de la violencia contra
las mujeres en relaciones de pareja o expareja.



Para medir los tipos y manifestaciones de VcM por sus parejas se usaron los 22 indicadores
oficiales que utilizé el Instituto Nacional de Estadisticas (INE, 2016) en la Encuesta de Preva-
lencia y Caracteristicas de la Violencia Contra las Mujeres. Esta encuesta define a laVcM como
“una de las violaciones a los Derechos Humanos mas sistematicas y extendidas que existen.

Se entiende como cualquier acto de coercién o coaccién ejercido intencionalmente, que bus-
ca danar y lastimar a las mujeres, solo por el hecho de serlo y, a la vez, se convierte en un
instrumento usado para mantenerlas en un lugar subordinado. Esta violencia se origina, en
relaciones de poder desiguales entre hombres y mujeres, construidas socioculturalmente y
sustentadas en la creencia generalizada de la supremacia de lo masculino sobre lo femenino.

La violencia hacia las mujeres es entonces una manifestacioén de la discriminacién y, a la vez,
un mecanismo de control, que impide el goce de derechos y libertades en igualdad de condi-
ciones y con equidad” (INE, 2016; 23). Esta escala mide los 4 tipos de violencia mas comunes:
psicolégica (Insultos con palabras graves; La avergonzd o le humillo; Le prohibié salir o que
le visiten; La amenazo con lastimarla; La amenazo con matarla; La amenazo quitarle a sus
hijas*os; La amenazo con armas), fisica (La empujo o la jalo del cabello; La abofeteo, golpeo
con las manos y puhos; La golpeo con algun objeto; La pateo; Le agredio con cuchillo, pistola
o cualquier arma; Le disparo con un arma; Le ha tratado de ahorcar o asfixiar), econémica
(Aunque tuvo dinero no cumplié con los gastos del hogar; Le ha prohibido adquirir bienes o
propiedades a su nombre; Ha destruido, tirado o escondido sus cosas; Le quito o se adueno
de sus dinero; Le quito o se adueno de sus bienes) y sexual (Ha usado la fuerza fisica para
obligarla a tener relaciones sexuales; Le exigio a tener relaciones sexuales aunque usted no
queria; Cuando tiene relaciones sexuales le obligo hacer cosos que a usted no le gustan), per-

"

petrados por la pareja alguna vez durante la relacion. Las opciones de respuesta son “nunca’
" u ”n u

“1 vez] “pocas veces'’, “muchas veces” En la muestra, las escalas tienen altos niveles de fiabi-
lidad por consistencia interna y validez de constructo (Tabla 1).

Tabla 1
Violencia econdmica (5) 0.876 0.910 0.670
Violencia fisica (7) 0.875 0.904 0.576
Violencia psicoldgica (7) 0.871 0.901 0.570
Violencia sexual (3) 0.821 0.893 0.736

La variable “abandono de cursos” fue medido usando los indicadores de rendimiento aca-
démico de la UMSA. Se pregunté directamente “De las materias programadas en la gestion
2020, jcuantas materias has abandonado?” Las opciones de respuesta incluian desde “ningu-
na” hasta “siete”

Analisis

Se uso el analisis de regresion lineal, controlando covariables. Para determinar la probabili-
dad asociada a laVcM, se trabajo con porcentajes, transformando la cantidad de cursos aban-
donados en logaritmo neperiano. La variable VcM fue transformada a dummy, con valores 0
(sinVcM) y 1 (VcM). Se verifica el efecto estadisticamente significativo de laVcM en el aban-
dono de cursos cuando la hipotesis nula es rechazada al 5%. Se uso6 Stata 17 para los analisis.
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RESULTADOS

Se ha encontrado que 19.7% de la muestra aleatoria seleccionada ha reportado el abandono
de al menos un curso durante el ano académico 2020. En general, la mayoria de las mujeres
que han abandonado al menos un curso, sufren algun tipo de violencia por parte de sus pa-
rejas. De la informacion reportada, se observa que el 57.5% ha sido agredida por su pareja o
expareja. Prevalecen los cuatro tipos de violencia, especialmente la violencia psicolégica y
econdmica.

Figura 2
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Prevalencia

Al profundizar el analisis entre el grupo de mujeres que son agredidas por sus parejay las que
no, se encuentra que el porcentaje de mujeres agredidas aumenta a medida que aumenta la
cantidad de cursos abandonados (Figura 3).

Figura 3
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En laTabla 2 se verifica esta relacion, controlando otras covariables asociadas al género. En
efecto, existe un impacto estadisticamente significativo de la violencia hacia las mujeres en el
abandono de cursos. Alguna situacion de violencia ejercida por la pareja o expareja aumenta
en 21% la probabilidad de abandonar los cursos.
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Tabla 2

VcM (si/no) 0.210%*  0.093 2.25 0.025 0.026 0.395
Casada o conviviente 0.006 0.168 0.04 0.967 -0.324 0.338
Divorciada o separada 0.008 0.238 0.03 0.972 -0.461 0.478
Vive con padre/madre -0.145 0.175 -0.83 0.407 -0.491 0.199
Vive con cényuge o pareja -0.214 0.204 -1.05 0.294 -0.616 0.187
Vive con un compafiera*o de vivienda -0.757 0.777 -0.97 0.331 -2.288 0.772
Vive con otros familiares -0.229 0.216 -1.06 0.289 -0.655 0.195
Ndmero de hijas*os 0.064 0.068 0.93 0.351 -0.071 0.199
Estudia y trabaja algunos dias a la semana 0.165 0.132 1.25 0.213 -0.095 0.426
Estudia y trabaja medio tiempo -0.002 0.138 -0.02 0.984 -0.275 0.269
Estudia y trabaja tiempo completo 0.237 0.126 1.88 0.061 -0.011 0.486
Estudia y trabaja solo los fines de semana 0.121 0.181 0.67 0.502 -0.235 0.479
Constante 0.757 0.191 3.96 0.000 0.380 1.134
** p<0.05

Las variables de control como estado civil, con quién vive, la responsabilidad con los hijas*os
y la ocupacion que tienen y ser estudiantes, no afecta el resultado, demostrando que la VcM
por si sola tiene un efecto importante.
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DISCUSION
Esta investigacion determina cémo la violencia contra las mujeres ejercida por sus parejas

impacta en el abandono de cursos programados durante un ano académico. Es la primera
investigacion que aporta evidencia empirica de esta relacion.

Los resultados son validos considerando que se usd una muestra probalistica representati-
va para toda la poblaciéon universitaria de la universidades publicas mas grande de Bolivia.
Ademas, la medicidon de las variables se ha mostrado fiables y vélidas, al haberse usado la
escala oficial de la Encuesta de Prevalencia y Caracteristicas de la Violencia contra las Mujeres
(EPCVM).

Los resultados confirman que la violencia es factor influyente en el abandono de por lo menos
de una materia programada, aumentado la probabilidad en 21%. Estos resultados refuerzan
los obtenidos en las investigaciones realizadas en Peru y de Ecuador (Vara-Horna, 2016, 2021),
donde se observa que, la violencia contra las mujeres afecta en el rendimiento académico.
Vara-Horna & Lopez (2016) senalan que la VcM eleva la probabilidad de desercién en el estu-
diantado universitario, por un mecanismo de acumulacién cronica. En su modelo conceptual,
el circuito VcM, ausentismo y presentismo, explican el 23.9% de la variacién estructural de la
intencion de desercion. Segun los autores, en el corto plazo, las estudiantes agredidas pierden
desempeno, al llegar tarde, faltar mas, y no prestar atencién durante clases, incumpliendo
con sus tareas, disminuyendo la calidad de sus asignaciones y, en consecuencia, reprobando
cursos. A largo plazo, el dano por la violencia aumenta, trayendo mas cursos desaprobados,
ciclos repetidos y la necesidad de completar la formacion en mayor tiempo. Este escenario
afecta sus prioridades, su motivacion y probablemente sus sentido de autoeficacia, incremen-
tando laintencion de abandonar la universidad. Al respecto, esta teoria se ha visto confirmada
en la presente investigacion. Sin embargo, a diferencia estos y de otros anteriores que inclu-
yen también muestras escolares (Ej. Banyard & Cross, 2008; Wiklund et al, 2010; Brewer et al,
2018; Klencakova et al, 2021), en este estudio se miden los efectos directos sobre la cantidad
de los cursos abandonados y no sélo sobre los indirectos tales como el deseo de desercion,
el ausentismo, la tardanza y/o el presentismo. Esta evidencia, por tanto, demuestra no solo un
dano motivacional en las estudiantes (deseos de desertar), sino un daho material en la canti-
dad de cursos abandonados durante todo un periodo académico.

Los resultados muestran que la significacion para las universidades publicas, como ambito
académico, tienen la tarea de atender este problema a través de politicas para disminuir el
abandono, esto requiere disehar una estrategia de prevencion de la VcM estudiantes y coad-
yuvar a que ellas logren sus aspiraciones de formacién académica y que la universidad cum-
pla sus metas de formacion de excelencia y calidad.
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