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Resumen

Las mujeres forman parte activa de nuestra economia. Sin embargo, los cargos que ocupan vy
las responsabilidades del hogar, entre otros factores, dan cuenta de que no existe igualdad de
oportunidades laborales para hombres y mujeres. El ofrecimiento, por parte de las empresas,
de practicas de conciliacion vida personal-vida laboral puede contribuir a que las mujeres
desarrollen una linea de carrera. En este estudio se presenta un modelo que estima el porcentaje
de mujeres que ocupa posiciones de nivel medio, en empresas grandes que operan en Lima, a
través del numero de practicas de conciliacion que ofrecen sus empresas.
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1. Introduccion

Las mujeres se han incorporado a la fuerza
laboral a nivel mundial con mucha fuerza. Sin
embargo, aun no se puede hablar de igualdad
de oportunidades laborales para hombres vy
mujeres. The Corporate Gender Gap Report
(World Economic Forum 2010) muestra los
resultados de encuestas aplicadas a los 100
mas grandes empleadores de cada uno de los
30 paises miembros de la OCDE (Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico)
incluyendo a Brasil, Rusia, India y China. Segun
este informe, en promedio, en todos los paises
encuestados, las mujeres en la posicion de
CEOQO son poco menos que el 5%. Esta cifra esta
altamente relacionada con lo que presenta el
listado de empresas Fortune 500, pues aqui el
porcentaje de mujeres CEO es sélo el 3% (Fortune
2010). En América Latina, un interesante articulo
denominado Tierra de Hombres (Garcia 2010), da
cuenta de que en los consejos de administracion
de las 100 empresas mas grandes de América
Latina, solo el 7% de 654 asientos disponibles
es ocupado por mujeres. Como dato adicional,
el autor comenta que muchas de estas mujeres
pertenecen a las familias que controlan dichas
empresas. DBM Peru realizé durante el afio 2009
un estudio sobre diversidad en 68 empresas
grandes en el Peru. En estas empresas, que tienen
en promedio 523 colaboradores, soélo un 9% de
mujeres ocupa puestos ejecutivos.

A nivel mundial, los hombres se encuentran
empleados en una mayor proporcion sobre su
poblacion total (72.8%) si se compara con el
de las mujeres (48%). Un gran porcentaje de
mujeres no participa en la actividad econdmica,
lo cual da a suponer la existencia de un gran
potencial humano no utilizado que favoreceria al
crecimiento econdémico (ILO 2010). En el Peru, la
tasa de actividad masculina (PEA/PET, Poblacion
Econdmicamente Activa sobre Poblacién en Edad
de Trabajar) es de 82.9% y la tasa de actividad
femenina es de 65.8% (Mintra 2009). Segun la
Encuesta Nacional de Uso del Tiempo 2010 (INEI
2011), las mujeres en edad de trabajar dedican
12 horas a la semana al cuidado de bebes, ninos,
nifas y adolescentes mientras que los hombres
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dedican 5 horas semanales a actividades similares.
Estas cifras muestran que, aunque la presencia
de la mujer en el mercado laboral es notoria,
la igualdad de oportunidades para hombres vy
mujeres parece no estar presente, puesto que
a la mujer se le dificulta alcanzar puestos de
direccion en la jerarquia organizacional. Es por
esta situacion que surge el interés de explorar
posibles medidas que contribuyan a que la mujer
trabaje en igualdad de oportunidades.

2. Objetivo del estudio

Las practicas de conciliacién vida personal-vida
laboral pueden contribuir a que hombres vy
mujeres trabajen en igualdad de oportunidades
y, en el caso de las mujeres, pueden ayudar a
su desarrollo profesional (Barsh y Yee 2011).
Debido a esto, se pretende reconocer si las
practicas de conciliacion vida personal-vida
laboral contribuyen a que las mujeres puedan
desarrollar una linea de carrera en la empresa.
La pregunta de investigacion que se propone es
si se puede estimar el porcentaje de mujeres que
ocupa cargos de nivel medio a través de conocer
el numero de practicas de conciliacion vida
personal-vida laboral que ofrece una empresa.
Cabe mencionar que el estudio esta limitado a
empresas grandes que operan en la ciudad de
Lima.

3. Revision de la literatura

Los modelos tradicionalmente masculinos
que existen en las empresas recompensan el
permanecer largas jornadas en los centros
laborales. Esto tenia sentido en los afos
cincuenta, cuando el 63% de las familias seguian
este modelo tradicional en el cual el hombre
era el sostén de la familia y la mujer se quedaba
en casa (Benko y Weisberg 2007, en Brown
2010). Segun Cabrera (2009, en Brown 2010)
s6lo el 17% de los hogares sigue hoy el modelo
tradicional de los afios cincuenta. Sin embargo,
es la mujer la que aun tiene la responsabilidad
de llevar la casa, los nifios y su carrera. Segun
el Families and Work Institute (2002, en Brown
2010), dos de cada cinco hombres piensan que el
lugar de una mujer es el hogar. Estas presiones
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pueden explicar la razén por la que mujeres de
muy alto nivel profesional deciden dedicarse a
una posicion menos demandante luego de ser
madres (Cabrera 2009, en Brown 2010).

Una encuesta de Catalyst sobre las mujeres que
dejan su trabajo y luego vuelven a la fuerza
laboral en Estados Unidos (Catalyst 2009) revela
un dato interesante. Se cree que las mujeres
dejan su trabajo facilmente para quedarse en
casa con sus hijos. Sin embargo, el estudio revela
que las mujeres sienten grandes conflictos al
dejar su trabajo y lo encuentran muy dificil. La
razon es que han invertido mucho esfuerzo en su
preparacion profesional y el trabajo es realmente
importante en sus vidas. Si dejan el trabajo no
es por tener hijos sino porque los empleadores
no les brindan las facilidades para combinar el
trabajo con el resto de su vida.

Por otra parte, las diferencias en el sueldo
existen entre hombres y mujeres sin importar
que se tengan o no hijos. Un estudio de Catalyst
(2009, en Brown 2010) indica que las mujeres
con MBA —en todo el mundo— reportan estar
detras del hombre en nivel y salario desde su
primer puesto de trabajo luego de obtener el
MBA, independientemente de si tienen hijos.
Algunas mujeres eligen no tener hijos, posponen
el tenerlos o0 no gozan de sus licencias de
maternidad para acortar la brecha. Las madres
parecen estar expuestas a mas discrepancias y
menos oportunidades de promociones (Ranson
1998, en Brown 2010). Para Guillaume y Pochic
(2007, en Brown 2010), las mujeres que posponen
la maternidad se aseguran de que cuando tengan
hijos tendran posibilidades para contratar apoyo
en casa, como nanas Yy personal de limpieza
y asi poder reducir su periodo de licencia
por maternidad. Estas mujeres trabajan para
adaptarse a las normas de carrera masculinas y
no para obtener el balance trabajo-familia.

El equilibrio trabajo-vida

Edwards y Rothbard (2000) proponen que el
trabajo y la familia son dos dominios de la vida
humana fuertemente interconectados. La teoria
de roles sugiere que los individuos experimentan
conflicto entre roles cuando cumplir los
requerimientos de un rol dificulta el cumplir con

Rosa Maria Fuchs

los requerimientos del otro rol. Asi, el conflicto
trabajo-familia es un tipo de conflicto entre roles
(Powell y Greenhaus 2010).

El término balance trabajo-vida se utiliza
actualmente pero ha derivado de los términos
conflicto trabajo-familia e interferencia trabajo-
familia. Por «trabajo» se entiende un empleo
formal y pagado o trabajo que es desarrollado
a cambio de un salario, y por «vida» se entiende
todo aquello que se realiza fuera del ambito
laboral (Chang et al. 2010). De esta manera se
enfatiza que todo individuo tiene la necesidad
de ser apoyado para desarrollar una vida mas alla
del trabajo (Kossek et al. 2010). Frecuentemente,
se utiliza el balance trabajo-familia o trabajo-vida
como la ausencia de conflicto trabajo-familia o
trabajo-vida (Grzywacz y Carlson 2007). Algunos
autores proponen utilizar la categoria «labor
recreacional» para referirse a momentos de ocio
y de tiempo personal, como comer, dormir, entre
otros (Ransome, 2007).

Para Chang et al. (2010) por balance se entiende
el equilibrio entre los dominios del trabajo
y de la vida. Si se utiliza la palabra conflicto o
interferencia para referirse a la relacién entre
ambos dominios la aproximacion es negativa.
Utilizar las palabras balance o equilibrio tornan
la definicidn mas inclusiva (Chang et al. 2010). Un
lugar de trabajo inclusivo sera aquel en el que los
individuos se sientan aceptados y valorados sin
importar si son solteros o casados, sitienen hijos,
si son heterosexuales o0 no, si trabajan medio
tiempo o tiempo completo (Ryany Kossek 2008).
Los términos se han vuelto mas inclusivos pero
segun Lewis et al. (2007) el término trabajo-vida
no es adecuado porque implica que el trabajo y
el resto de la vida son mutuamente excluyentes.
Lewis et al. (2007) sugieren el término «trabajo-
persona integrados a la vida».

El equilibrio trabajo-vida se define como el
buen funcionamiento en aspectos laborales y
en aspectos personales con un minimo conflicto
de roles (Sturges y Guest 2004). La necesidad de
alcanzar el equilibrio entre los ambitos laboral
y no laboral es una prioridad para muchas
personas. Las consecuencias de un desequilibrio
son enfermedades psicologicas, reduccion en
la satisfaccion laboral y en la satisfaccion con
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la vida y bajos niveles de compromiso (Sturges
2008). Sturges también alerta sobre el problema
que puede acarrear el que los limites entre
las actividades laborales y no laborales sean
confusos. En ese caso, el cansancio y el estrés se
transfieren del dominio laboral al no laboral. Las
investigaciones han demostrado que cuando un
individuo requiere de una politica de equilibrio
vida-trabajo y no la encuentra, se produce el
efecto frustracion (Ryan y Kossek 2008). La gente
con altos niveles de conflicto tiende a estar menos
satisfecha con su trabajo (Kossek y Ozeki 1998).

Practicas de conciliacién trabajo-vida

Kossek et al. (2010), explican que las iniciativas
de trabajo vida se originaron en los afos setenta
en Estados Unidos y que en los afios ochenta
eran conocidas como politicas de trabajo-
familia y estaban principalmente dedicadas a
brindar facilidades en el cuidado de los nifios de
los empleados. Posteriormente, se comenz6é a
utilizar el término practicas de trabajo-vida para
indicar que todos los empleados necesitan apoyo
para llevar una vida fuera del ambito laboral.

A pesar de su amplia proliferacion, las politicas
que se disefian para que los trabajadores integren
el trabajo y la familia, no necesariamente reducen
el conflicto trabajo-familia que el individuo
experimenta (Kossek y Ozeki 1998). Fleetwood
(2007) sostiene que algunos tipos de practicas
de balance trabajo-vida pueden favorecer este
balance y otras pueden limitarlo, es decir que
algunas pueden ser amigables para el empleado
y otras lo son para el empleador.

De acuerdo con Casey y Grzywacz (2008),
tradicionalmente, la flexibilidad ha sido percibida
como un recurso valorado por los trabajadores
porquelespermitecoordinarsusresponsabilidades
de trabajo con responsabilidades fuera del
trabajo. La flexibilidad pone el control en
manos de los trabajadores y hay evidencia
substancial que sugiere que mayores niveles
de control pueden ayudar a los trabajadores a
responder significativamente a las demandas
y responsabilidades de sus trabajos (Karasek y
Theorell 1990, en Casey y Grzywacz 2008).

La flexibilidad laboral, fundamentalmente, se
refiere a la habilidad de los trabajadores de
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modificar dénde, cuando y cuanto tiempo se
desarrolla el trabajo (Lewis 2003, en Caseyy
Grzywacz 2008). Hay dos formas dominantes
de flexibilidad laboral: flexibilidad de horario y
flexibilidad de ubicacion.

Existen diversas practicas de trabajo flexible (que
son practicas de conciliacién vida personal-vida
laboral) que muchas veces se denomina «atipico»
o «formas no estandarizadas de empleo». Segun
como se le denomine en diferentes lugares
puede cargar con una connotacion positiva o
negativa. A continuacion se presenta un listado
de diferentes tipos de trabajo flexible (O’Brieny
Hayden 2008).

a) Horario flexible. Consiste en acudir al lugar
de trabajo fuera de las horas establecidas
como regulares. Normalmente se define
cuales son las horas en las que todos los
trabajadores deben encontrarse en el centro
de labores y se deja mayor flexibilidad para
la entrada vy la salida.

b) Trabajo a tiempo parcial. Consiste en que
el empleado trabaje menos horas que las
que constituyen una jornada a tiempo
completo en la misma organizacion.

c) Trabajo compartido. Consiste en que un
puesto de trabajo es compartido por mas
de una persona. Es muy positivo porque
contribuye a que el trabajador disfrute de
su estilo de vida y se mejoran aspectos como
la retencion del empleado y la posibilidad
de contar con las habilidades requeridas
en mas de un trabajador. Por otro lado,
requiere de gran comunicacién entre las
partes involucradas.

d) Teletrabajo. Es el trabajo que realiza una
persona para su empleador desde una
ubicacién distinta a la tradicional utilizando
las telecomunicaciones como elemento
central del trabajo. El teletrabajo presenta
como ventajas el ahorro de costos en espacios
de oficina, el liberarse de congestiones
de ftrafico, el tener mayor autonomia,
mejora el balance trabajo-familia, reduce
la rotacion y genera satisfaccion laboral.
Por otro lado, el teletrabajo tiene como
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desventajas el aislamiento del trabajador,
la dependencia de la tecnologia, el
resentimiento de los colegas, la aparicién
de elementos distractores, la dificultad
para evaluar el trabajo y el que no todos
los trabajos sean apropiados para este tipo
de esquema flexible.

e) Horarios anualizados. Permiten que el
trabajador establezca sus patrones laborales
para un ano. Puede ayudar especialmente
cuando se enfrenta estacionalidad en el
negocio.

f) Horarios comprimidos. Son aquellos que
comprimen semanas de trabajo, es decir
que una jornada de 7 dias se convierte en
una de 3, 4 6 4.5 dias por semana, con mas
horas cada dia. También se puede trabajar
10 horas diarias y de esa manera generar
un dia libre para actividades personales o
en familia. Lo negativo es que el trabajador
se sobrecarga durante los dias en los que
debe trabajar mas horas y genera cansancio
y estrés.

g) Anos sabaticos. Se permite a los empleados
dejar la organizacioén por un afio. Puede ser
extendido a 2 o hasta 5 afos.

h) Modelos de trabajo de por vida. Los
periodos trabajados por sobre las jornadas
normales se acumulan y utilizan a lo largo
de la vida laboral.

i) Retiros anticipados. Una de sus modalidades
consiste en permitir el retiro gradual del
empleado combinando el entrenamiento
de gente joven.

Segun Lingard et al. (2007), las investigaciones
indican que la introduccién de iniciativas para
conciliar la vida laboral-vida personal alivia el
conflicto que los empleados experimentan entre
trabajo y vida personal (Warren y Johnson 1995;
VanRijswick et al. 2004, en Lingard et al. 2007)
y facilita un mejor equilibrio entre el trabajo y
vida personal de los empleados (Tausigy Fenwick
2001; Madsen 2003 en Lingard et al. 2007).

Muchas empresas han empezado a ofrecer
sistemas de trabajo flexible para ayudar a los
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empleados a balancear sus demandas de trabajo
y familia (Galinsky et al. 2008, en McNall et al.
2010). Las diferentes practicas mencionadas
pueden colaborar con que haya igualdad de
oportunidades laborales para hombres y mujeres,
pues en el caso de estas ultimas se le ayuda a
combinar las exigencias familiares que afronta.

4. Metodologia

Se definié el modelo de regresion lineal simple
para estimar el porcentaje de mujeres (del total
que labora en la empresa) que ocupa cargos de
nivel medio en empresas grandes a partir del
numero de practicas de trabajo flexible que
aplican las empresas empleadoras.

Obtenciéon de datos

Los datos utilizados fueron obtenidos como
parte de una encuesta aplicada en mayo de
2011, la cual aborda temas referentes al manejo
sostenible de los recursos humanos en empresas
peruanas (trabajo realizado con la Prof.
Gina Pipoli de la Universidad del Pacifico). El
cuestionario fue enviado a gerentes de recursos
humanos de empresas grandes (que cuenten
con mas de 100 trabajadores) que operan en el
Perl y que pertenecen a la Asociacion Peruana
de Recursos Humanos (Aperhu). Se eligio a las
empresas grandes por ser ellas las que cuentan
con practicas de conciliacién vida personal-vida
laboral (sea por los presupuestos que manejan o
por sus politicas internacionales). El cuestionario
se realiz6 a través de un vinculo enviado en un
correo electronico. Se logré una respuesta del
40%, recibiéndose 31 respuestas.

Se les preguntd a las empresas cuales eran las
practicas de conciliacion vida personal-vida
laboral que utilizan y se procedi6é a cuantificarlas.
Del mismo modo se les preguntd el porcentaje
de mujeres que ocupa los cargos de nivel medio
(es decir personal no operativo y personal no
directivo).

El modelo

Elmodelo se sintetiza de la siguiente manera:

Y=Bo +B1 X
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Donde:

e La variable independiente (X) es el No de
practicas de trabajo flexible ofrecido por
las empresas grandes. Se definid como una
variable cuantitativa.

e La variable dependiente (Y) es el porcentaje
de mujeres que ocupa cargos de nivel
medio en las empresas grandes. Se definio
como una variable cuantitativa.

Se utilizé el programa SPSS versidon 19 para
analizar los datos. Ademas de hallar los
coeficientes de regresion, se comprobé que el
modelo permite la estimacion del porcentaje
de mujeres que ocupan cargos de nivel medio
en empresas grandes. Esto se hizo analizando
el R2 y el estadistico F. Del mismo modo se
procedié a verificar el nivel de significancia de
los coeficientes del modelo. Cabe mencionar que
se aplicaron todas las pruebas requeridas para
comprobar que los supuestos necesarios para la
regresion simple se cumplian. Estas pruebas se
presentan a continuacion.

Revision de supuestos de la regresién lineal

simple

A.La variable dependiente y la variable
independiente son cuantitativas.

B. Homocedasticidad. Los residuales, a cada

nivel de la variable predictora deben tener la
misma varianza. Para realizar esta prueba se
dividio a los residuos en dos grupos. G1y G2.
G1 para practicas de conciliacién de 0 a5y G2
para practicas de conciliacién de 6 a 9. Como
se puede apreciar en la tabla de resultados, el
estadistico de Levene tiene una significancia
de ,369 que es mayor que ,05 por lo que la
homogeneidad de varianzas se puede asumir.

Prueba de homogeneidad de la varianza

Estadistico
de Levene | gl1 gl2| Sig.
Unstandardized  Basandose en la media ,831 1 291,369
Residual Basandose en la mediana ,645 1 29| ,429
Basandose en la
mediana y con
gl corregido ,645 1 128,590] ,429
Basandose en
la media recortada ,822 1 291 ,372
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C. Independencia de errores. Se abordd Ia
independencia de errores graficamente y
a través del estadistico Durbin-Watson. En
ambos casos se comprobé la independencia de
errores. El estadistico Durbin-Watson es 1,928.
Es un valor cercano a 2 por lo que podemos
asumir que los residuos no correlacionan.
Valores menores que 1 0 mayores que 3 serian
causa de preocupacion.

Resumen del modelo®

R cuadrado | Error tip. de la
Modelo R R cuadrado | corregida | estimacion | Durbin-Watson
1 ,850a 122 713 ,10850 1,928

a. Variables predictoras: (Constante), No practicas.
b. Variable dependiente: Mujcargomedio.

R?Lineal= -2,220E-16

,30000)
[ ]
,20000) [ ]
© [
=} °
@ ,10000
o’ [ ]
3 o *
N
S ,0000 e —>
2 o e
3 L e ®
[72]
S -,10000 ® - >
([
[ ]
-,20000) ()
[ ]
'13000 T T T 1 1 T
0 2 4 6 8 10
NePracticas

D. Distribucién normal del error
Se realizaron varias pruebas.
a) Teorema del limite central
En muestras de 30 o mas la distribucién se
aproxima a la normal.
b) P-P PLOTS e Histogramas
Graficamente también se aprecia que los
residuos se acercan a la normal. Los puntos
se encuentran casi sobre la diagonal en el
P-P PLOT y en el histograma también se
aprecia la cercania a la curva normal.
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Prob acum esperada

Frecuencia

Grafico P-P Normal de Unstandardized Residual
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c) Asimetriay curtosis

La asimetria es ,074. Al ser positiva indica
que los valores positivos se acumulan a la
izquierda vy al ser muy cercana a cero, se
aproxima a la normal. La curtosis es ,384.
Al ser positiva indica una curva puntiaguda
y con distribuciéon cargada en las colas. A
través de este analisis no se puede concluir
que la distribucion es normal porque la
asimetria y curtosis no son cero pero se
puede decir que tampoco se esta tan
alejado de la curva normal.
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Estadisticos

Unstandardized Residual
N Validos 31
Perdidos 0
Media ,0000000
Mediana ,0012941
Moda ,001292
Desv. tip. ,10667488
Varianza 011
Asimetria 074
Error tip. de asimetria 421
Curtosis ,384
Error tip. de curtosis ,821
Rango ,48049
Minimo 23772
Maximo 24278
Suma ,00000
Percentiles 25 -,0596941
50 ,0012941
75 ,0817882

a. Existen varias modas. Se mostrara el menor de los valores.

d) Kolmogorov-Smirnov Test y SahpiroWilk-
Test
Ambos tests son no significantes para un p
de ,05. Esto nos indica que la distribuciéon
de los residuales no es significativamente
diferente de una distribucién normal, asi
que es probablemente normal.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Unstandardized

Residual ,093 31 ,200% ,987 31 ,969

a. Correccion de la significacién de Lilliefors.
*. Este es un limite inferior de la significacion verdadera.

Enel grafico Q-Q también se aprecia que la
distribucion de los residuales se aproxima a
la normal.

Grafico Q-Q Normal de Unstandardized Residual

Normal esperado
o

0,1

0,0000 0,1
Valor observado

0,2 03
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5. Resultados

El modelo de regresién da como resultado un
R2 de ,722. Esto quiere decir que el numero de
practicas de flexibilidad aplicadas por las empresas
de la muestra, explica en un 72,2% la variacion
en el porcentaje de mujeres que ocupa cargos de
nivel medio en estas empresas. Adicionalmente
se puede apreciar que el estadistico F es 75,458,
lo cual indica que el modelo de regresion estima
el porcentaje de mujeres que ocupa cargos de
nivel medio significativamente bien.

Los coeficientes del modelo son Bo=,016
y B1=,080. El estadistico t, con su nivel de
significancia de ,000 para una probabilidad de
,001, indica que los valores de B1 son diferentes
de cero y por lo tanto el numero de practicas
de flexibilidad aplicadas por las empresas logra
una contribucion significativa para estimar el
porcentaje de mujeres que ocupa cargos de
nivel medio. La pendiente de la linea de ajuste
total indica que a mayor numero de practicas de
conciliacion mayor sera el porcentaje de mujeres
en los cargos de nivel medio. A continuacion se
presenta el resumen del modelo.

Resumen del modelo®

R cuadrado Error tip. de la Durbin-
Modelo R R cuadrado corregida estimacion Watson
1 ,850a 722 713 ,10850 1,928

a. Variables predictoras: (Constante), No practicas.
b. Variable dependiente: Mujcargomedio.

ANOVAP
Suma de Media
Modelo cuadrados o]l cuadréatica F Sig.
1 Regresion ,888 1 888 75,458 | ,000°
Residual ,341 29 ,012
Total 1,230 30

a. Variables predictoras: (Constante), No précticas.
b. Variable dependiente: Mujcargomedio.

Coeficientes®

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) ,016 ,053 ,295 ,770
N° practicas ,080 ,009 ,850 8,687 ,000

a. Variable dependiente: Mujcargomedio.
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Cabe mencionar que las limitaciones del modelo
son el tamafio de la muestra y la manera de
aproximarse a la misma. Por limitaciones de
tiempo el acercamiento a las empresas grandes
se dio a través de los contactos que se tienen
con APERHU (Asociacion Peruana de Recursos
Humanos) lo cual restringié la aplicacion de las
encuestas. Del mismo modo, al realizarse un
cuestionario via internet el encuestado ha podido
incurrir en algun tipo de error o haber respondido
la encuesta en un momento poco apropiado.
Los resultados del estudio deberian validarse
con una muestra mayor. Adicionalmente, al ser
un modelo de regresion simple podrian estarse
dejando de lado otras variables, como los afos
de nivel educativo o la capacidad de contratar
servicio doméstico, para explicar el que la mujer
tenga un mayor porcentaje de participacion en
la empresa. Es decir que, si bien las practicas de
conciliacion vida personal-vida laboral parecen
tener un efecto sobre la participacion de la mujer
en la empresa, pueden existir otras variables que
también lo tengan y que no son abordadas en
este estudio.

6. Conclusiones

Las practicas de conciliacion vida personal-vida
laboral colaboran a que las mujeres puedan
trabajar planteandose el desarrollo de su carrera
a largo plazo. Las mujeres de nivel medio ya
pudieron avanzar en su carrera y dejar el nivel
operativo. El estudio realizado muestra que las
practicas de conciliacion vida personal-vida laboral
podrian explicar esta evolucion en la carrera.
Los resultados obtenidos pretenden despertar
conciencia en el sector empresarial sobre lo
beneficiosas que puede resultar la aplicacion
de este tipo de practicas, especialmente en un
entorno en el cual el talento se quiere retener.
Vias futuras de investigacion deberian acercarse
a la realidad de la mujer en el nivel directivo
puesto que es alli donde mayores dificultades
tiene la mujer para permanecer. Es la igualdad
de oportunidades laborales para hombres vy
mujeres lo que realmente se busca y las practicas
de conciliacion vida personal-vida laboral pueden
contribuir en ese objetivo.
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