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Ideas clave (Highlight):
1. El sector educativo estd compuesto en un 91% por mujeres.

2. Un 42% de las personas encuestadas tiene conocimientos certificados de

nivel universitario o0 poseen postgrados en su area de especializacion.

3. El reconocimiento de la labor docente es un factor de importancia en la
satisfaccion del educador.

4, El 43% de las personas encuestadas poseen otro trabajo, aparte del
principal relacionado con el ambito educativo.



RESUMEN ESTRUCTURADO

Proposito: el presente trabajo analiza los factores que determinan el fendmeno de brecha
salarial en el sector educativo - nivel primario de la ciudad de Cordoba, reflexionando asi, sobre las
perspectivas en cuanto a la retribucion percibida y la dedicacién puesta en sus tareas.

Disefio-Metodologia: trabajo realizado mediante una investigacion cuantitativa, basado en
un cuestionario semiestructurado incluyendo a personas que se desempefian en instituciones
publicas y privadas, pertenecientes al sector educativo-nivel primario, especificamente de la ciudad
de Cordoba, posteriormente se analizaron los datos mediante un estudio descriptivo, dado que lo

que se busca es explorar y asociar la interrelacion de las variables.

Conclusiones: el fenémeno de brecha salarial tiene una minima presencia, en el sector
educativo - nivel primario de la ciudad de Cérdoba. La antigtiedad laboral es el principal factor de
las variaciones en el salario percibido por las personas que se desempefian en el sector en analisis.
También es de importancia la carga horaria, la adquisicién de conocimientos con certificaciones, la

pluralidad de empleos y el desarrollo profesional dentro de las instituciones educativas.

Limitaciones del Trabajo: trabajo basado en instituciones educativas del nivel primario,
tanto publicas como privadas, no asi las que se corresponden al ambito municipal, sin tener en

cuenta el poder adquisitivo y los niveles inflacionarios de la ciudad de Cérdoba.

Originalidad-Valor: los hallazgos constituyen un conjunto de informacion valiosa para
reflexionar con respecto a la participacion, el reconocimiento y el tiempo dedicado a las tareas que

se desarrollan en el sector en andlisis y su relacion con la retribucion percibida.
Palabras Clave: brecha, educacion, participacion, feminizacion, dedicacion.

Modalidad: Investigacion.
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I.Introduccién e Identificacion del Problema

La brecha salarial de género se encuentra caracterizada por las diferencias salariales
existentes en el mercado laboral. Las mujeres sufren sus consecuencias desde que tienen un primer
contacto en este segmento, y a lo largo de los desafios que atraviesan en él. (Cepeda et al., 2014).
Estas diferencias existentes en cuanto a los ingresos obtenidos por hombres y mujeres, pueden ser
observadas y calculadas mediante un andlisis preliminar entre diferentes aspectos personales y de
los paises en general, entre los que se encuentran la participacion y oportunidad econdmica, el nivel
educativo, indices de salud y supervivencia y la gestion de politicas feministas, segin como lo
expresa el Foro Econémico Mundial (FEM, 2021).

En Argentina, segin el Observatorio de Politicas de Género (OPG, 2021) el indice de
brecha salarial, asciende a un 30% a favor de los hombres por sobre las mujeres, tomando en cuenta
diferencias en la remuneracién por la misma labor realizada. Segun este organismo estatal, existen
cuestiones que impactan en las diferencias de las remuneraciones finales percibidas por las
personas, tales como, tipos y caracteristicas de las tareas desarrolladas por hombres y mujeres y

nivel educativo de ellos.

Desde el Centro de Implementacion de Politicas Publicas para la Equidad y el Crecimiento
(CIPPEC) y en conjunto con la directora del programa de Proteccion Social de dicho centro, Gala
Diaz Langou, aclaran la existencia de que los sectores con mayor participacién femenina son los
gue perciben menores ingresos por las tareas que realizan (D'Arrisso, 2018). Complementando, se
expresa la existencia de una clara “feminizacion” de determinados sectores y los bajos salarios
percibidos, en comparacion con los demas sectores ocupados principalmente por hombres. Esta
division de tareas, se realiza de manera implicita en la sociedad, pero a menudo se asocia con tareas
tradicionalmente consideradas femeninas, como el servicio doméstico, educacién y salud, entre

otros.

Sumando a lo anterior, a pesar de que el tiempo transcurre y que la posicion de las mujeres
en la sociedad se ha modificado, tal como lo explica Bozal (2007), en las organizaciones todavia se
designa y eligen a hombres para ocupar puestos estratégicos, de toma de decisiones y cargos de
mayor responsabilidad, reconocimiento y con mas remuneracion; lo cual se enmarca en el
concepto “techos de cristal” que hacen referencia a la incapacidad que sufre la mujer para alcanzar
puestos gerenciales, independientemente si esta capacitada para llevar a cabo las tareas de dichos

puestos estratégicos.

La Federacion de Entidades Profesionales Universitarias de Cérdoba (FEPUC) realiza
mediciones e informes con respecto a intereses y derechos de los profesionales en Cordoba, en las
mediciones realizadas en el afio 2021, como conclusién destacan que desde hace una década la

existencia de desigualdades y brechas salariales se mantienen entre hombres y mujeres. También,



se sefialan la existencia de diferencias entre hombres y mujeres en cuanto a: la carga horaria
dedicada al trabajo remunerado, las retribuciones percibidas, responsabilidades familiares y tareas
del hogar y las posibilidades de acceso a cargos superiores, ademas la caracteristica personal de
ocupar un rol femenino en el mercado laboral (FEPUC, 2021).

Asi mismo, cabe distinguir que tanto a nivel provincial como nacional, en los Gltimos afios
existen leyes, decretos y normativas con el foco en disminuir estas brechas y desigualdades,
buscando que una vida social y laboral que se incline hacia la igualdad.

Especificamente, el sector educativo a lo largo del tiempo se ha puesto en vista al analizar
los salarios percibidos por los docentes. La remuneracion docente esta regulada por la Ley de
Financiamiento Educativo - Ley N° 26.075 y acuerdos provinciales (en Coérdoba esta regido por la
Ley Remuneraciones del Personal Docente - Ley N° 6.030 que provee de marco legal a las
remuneraciones del personal docente). Asimismo, gran parte del salario del personal que se
desempenfia en el sector educativo esta compuesto por un concepto que se incrementa directamente
de acuerdo a la antigiiedad docente, tomando a ésta como la cantidad de afios que lleva cada

docente prestando servicios en el sistema educativo (Aprender 2016).

Continuando con la observacion del sector educativo, en el mismo, los puestos de trabajo
se encuentran ocupados por mas de un 60% de mujeres, ubicandose en uno de los sectores menos
dindmicos y peor remunerados de la economia argentina (EPH, primer trimestre 2018).
Adicionando a lo anterior, segln la prueba Aprender (2016), se confirma que casi un 90% de

cargos docentes del nivel primario, especificamente en sexto grado, estd ocupado por mujeres.

Desde una perspectiva tedrica, existen investigaciones que muestran la existencia de
factores que determinan la presencia de una brecha salarial en el mercado laboral, entre los que se
destacan los factores del capital humano, caracteristicas laborales y caracteristicas personales, lo
que reafirma la ventaja masculina de ingresos por sobre los adquiridos por mujeres (Cortés Aguilar
y Flérez Vera, 2016).

En este contexto, la investigacion buscara analizar si existen desigualdades y cuales son los
factores, como el capital humano, las caracteristicas laborales y personales, que determinan la
posible existencia de diferencias salariales en el sector educativo. Es por ello que se centrara en los
adultos que se desemperfien en organizaciones del sistema educativo nivel primario en la ciudad de
Cordoba.

Por estos argumentos, considerando a los adultos que se desempefian laboralmente en
organizaciones del sector educativo, la investigacion busca dar respuesta al siguiente interrogante:
¢Coémo influyen los factores determinantes de la brecha salarial en el sector educativo-nivel

primario y su existencia de la ciudad de Cérdoba?



11.0bjetivos

Objetivo General:

Analizar la influencia de los factores determinantes de la brecha salarial y su presencia en
el sector educativo-nivel primario de la ciudad de Cérdoba.

Objetivos Especificos:

- Identificar la influencia de los factores como: capital humano, las caracteristicas
laborales y caracteristicas personales en la presencia de brecha salarial.

- Analizar el concepto “techo de cristal” en el sector educativo-nivel primario de la
ciudad de Cérdoba.

- Observar las acciones y tareas llevadas a cabo por las organizaciones con el
objetivo de aumentar la participacion igualitaria dentro de cada institucion.

I11.Marco conceptual

1. Brecha salarial: concepto

La brecha salarial se entiende como la diferencia existente en la remuneracion percibida
por género a igual trabajo (OPG, 2021). De esta manera, la brecha salarial se constituye como el
principal indicador de desigualdades internas en el mercado laboral; como asi también se extienden
las desigualdades en cuestiones relacionados a niveles de desempleo femenino, fronteras con
niveles jerarquicos y el impedimento o los limites al desarrollo de actividades “masculinizadas” (,
2017).

Cabe destacar también que, la brecha salarial, es un aspecto que se hace presente tanto en
ocasiones cuando una mujer se desempefia en el mismo trabajo y poseen un nivel educativo igual o
mayor que la persona que ocupa un puesto laboral, como también cuando se imposibilita el acceso
a cargos de mayor jerarquia que, por consiguiente, perciben mejores salarios (Bloj, 2013). Se parte
desde la hipétesis de que existen factores o caracteristicas, compuestos por el capital humano,
caracteristicas laborales y personales, que determinan la brecha salarial por género en el sector

educativo.
2. Factores determinantes de la brecha salarial

Siguiendo la investigacion realizada por Cortés Aguilar y Flérez Vera (2016) en el marco
de las diferencias salariales, se analizan los factores que influyen en el salario y las diferencias por
género presentes en el &mbito laboral. En dicho aporte destacan que, generalmente, el nivel salarial

es determinado por variables correspondientes al capital humano, pero que asimismo es de



importancia sefialar la presencia de otros factores no observables que tienen la capacidad de

impactar en la determinacion de los salarios, tales como las caracteristicas laborales y personales.
I.Capital humano

El capital humano, es uno de los factores que influyen en la brecha salarial y sobre el cual,
a mediados de la década de los 60, se realizaron una variedad de trabajos investigativos donde se
comienza a relacionar este concepto con el nivel educativo y la experiencia (Cortés Aguilar y
Flérez Vera, 2016).

Cabe aclarar que, se entiende por nivel educativo como el ultimo nivel de educacion
alcanzado por una persona; en cuanto a la experiencia es el tiempo que posee una persona
desarrollando una tarea en especial en una empresa, donde se le permite adquirir y reforzar sus
aptitudes y conocimientos. Complementando lo anterior, se podria decir que el nivel educativo de
las personas incide de manera positiva en cuanto a nivel de sus ingresos correspondientes al salario,
ya que estas aspiran a poseer un mayor nivel de formacion profesional que conlleva una mayor
productividad laboral esperada y de esta forma repercutir en sus recompensas salariales. Por el lado
de la experiencia como componente del capital humano, existe una relacion positiva decreciente

entre este concepto y el salario (Cortés Aguilar y Florez Vera, 2016).
I1.Caracteristicas laborales

En cuanto a las caracteristicas laborales, como factor de la brecha salarial, se tratan sobre
atributos del empleo, tipo de ocupacion y ademas del sector de la empresa y la actividad asignada a
la persona. De igual manera, se relaciona con la segregacién ocupacional, donde hombres y
mujeres son asignados a realizar determinadas tareas dependiendo de caracteristicas especificas del
empleo y personales, generando también una concentracion desproporcionada de hombres y

mujeres en diferentes labores (Cortés Aguilar y Fl6rez Vera, 2016).
I11.Caracteristicas personales

En relacion a las caracteristicas personales, éstas estdn integradas por aspectos de las
personas trabajadoras tanto como: edad, sexo, asi como también caracteristicas del &mbito familiar
y la experiencia adquirida. Continuando con los aportes realizados por Cortés Aguilar y Flérez
Vera (2016), las caracteristicas personales se conectan con las modificaciones del tiempo asignado
a las tareas del hogar, su distribucidn con los integrantes del grupo familiar y el desarrollo en la
vida laboral, esto se encuadra como la nueva economia doméstica. Es por ello que las
caracteristicas personales, generalmente, inciden en las decisiones laborales y profesionales de las
personas y su participacion en el mercado de trabajo. Complementando, segin lo que expresan
Cortés Aguilar y Flérez Vera (2016), existen situaciones familiares donde las mujeres deben

dedicar mayor tiempo al cuidado de los nifios y que puede condicionar su participacion en trabajos



de tiempo completo, que necesiten otro tipo de dedicacién extra o que los empleadores tomen la

tenencia de hijos como un factor de riesgo e incertidumbre en el trabajo.
3. Techo de cristal: concepto

En cuanto a los techos de cristal, es la exteriorizacién de la presencia de barreras a la
promocién profesional a las que se enfrentan las mujeres, sin tener en cuenta su profesionalizacién
y bajo cualquier otra clase de explicacion no relacionada con el desempefio profesional (Bozal,
2007). Sobre este concepto, se encuentran creencias estereotipadas, tareas socialmente asignadas
como asi también actividades laborales que son, desde sus inicios, feminizadas que se refieren a las
barreras y obstaculos que tienen las mujeres en sus trabajos. Este asunto, se asocia principalmente
con la idea de que a las mujeres se le disminuyen las posibilidades del desarrollo de su carrera
personal en sus trabajos por la carga social que conlleva el género.

4, Brecha salarial en el sector educativo

I.La retribucién docente

La educacion de las personas tiene finalidades éticas y aspiraciones de dignificacion
humana, como es el caso de las personas que se dedican a la ensefianza y su rol clave en la
sociedad, dando sustento al desarrollo personal y grupal de los individuos como actores sociales.
Adicionalmente, se destaca la importancia de su papel como educador en la sociedad, su formacion,
las condiciones laborales-salariales y su impacto del trabajo docente en la sociedad. Considerando
la circunstancia salarial del sector educativo-nivel primario, tal como lo explica Morduchowicz
(2009), la estructura de retribuciones deberia de incluir:

- Reconocimiento de capacitaciones realizadas y el ejercicio de la pedagogia en el ejercicio;

- Que se impulse la atraccién y retencién de buenos docentes;

- Se reflexione sobre las medidas de cargas extras de la tarea docente

- Se estimula a los docentes de mejor desempefio a que desarrollen una carrera dentro de la
organizacion en la que se encuentran.

De manera tedrica, el salario sirve como un instrumento para coordinar y redistribuir el
ingreso de los trabajadores para asi poder disminuir las desigualdades entre las brechas salariales,
en este caso de los docentes presentes en el sistema educativo nacional. Segin como lo expresa
Claus (2017), el establecimiento de un salario docente minimo garantizado, desde el afio 2005,
buscaba garantizar la proteccion de los bajos salarios que cobraban los educadores en el inicio de la
carrera docente y como una herramienta para establecer los aumentos salariales a nivel nacional y

provincial.



I1.Capital humano docente de nivel primario

Observando al capital humano docente, la antigliedad en la profesion docente es un
componente de alta importancia en cuanto a la trayectoria de los maestros y profesores en la
Argentina, dado que el salario docente estd compuesto por un concepto que se incrementa a medida
que lo hacen los afios de antigiiedad del educador. Esta, generalmente suele estar relacionada con la
trayectoria docente y el dominio experto de dicha profesidn, como asi también con la incidencia del
desgaste y de la desmotivacion (Prueba Aprender, 2016). De igual manera, la labor docente esta
centrada en la ensefianza, lo cual exige un proceso de formacién docente de manera continua, para
gue de esta forma el docente reciba capacitaciones y pueda elaborar reflexiones en cuanto a la
ensefianza en diferentes dimensiones, dando respuesta a las modificaciones sociales o0 nuevos

desafios de la sociedad.

El segundo componente del capital humano es el nivel educativo alcanzado. Segun la
prueba Aprender (2016), en el sector educativo, se puede observar la existencia de un pequefio e
infimo ndmero de docentes de nivel primario que poseen titulos de grado universitario. Al
reflexionar sobre esta situacion, se infiere que este fendmeno se presenta por la elevada dedicacion
horaria que demanda la obtencion de un titulo de mayor reconocimiento académico, recurriendo de
esta manera a cursos de capacitacion de menor carga horaria y de tematicas mas especificas que

otorgan puntajes muy similares a otras ofertas de formacién superiores.

Es de importancia en la tarea docente que exista la formacion continua, tal como se lo
explica claramente en la prueba Aprender (2016), para que estemos en presencia de la mejora
educativa. La formacion continua brinda diferentes posibilidades, en cuanto a lo pedagdgico sobre
los conocimientos y el rol profesional y sus desafios, pero ademas es un componente de
importancia dentro de los sistemas de puntaje sobre los que se organizan las posibilidades de

aceptar un puesto de trabajo y la movilidad laboral.
I11.Caracteristicas laborales en el sector educativo-nivel primario

Con respecto a las caracteristicas laborales del sistema educativo en su nivel primario, tal
como lo expone Herrera (2021) se distingue que el labor docente se enmarca como un trabajo
clasico combinado con caracteristicas del trabajo atipico, esto quiere decir que se fusionan
particularidades como: funciones, espacios y jornada laboral establecidos, con extensiones de la
jornada hasta el espacio privado, en donde los docentes contintian desarrollando tareas extras a sus
labores presentes en los centros educativos. Con esto se quiere dejar en manifiesto que a pesar de
que esta considerada una “tradicion” laboral el trabajo que realizan los maestros fuera de la

jornada escolar, ésta no ha tenido el reconocimiento social ni econémico de dicha dedicacion.



IV.La dedicacién a la docencia

Asi mismo, realizando un analisis sobre la organizacién interna del sistema educativo, tal
como se lo explica en la prueba Aprender (2016), la feminidad de la profesion docente viene desde
sus inicios buscando la insercion de la mujer en el &mbito laboral, llegando hasta la actualidad

donde se continda observando que la profesion docente es mayoritariamente femenina.

De igual manera a lo exhibido por Herrera (2021), hay que resaltar que la dedicacion
docente al trabajo y vida personal, tienen singularidades a diferencia de otras profesiones. La carga
de tareas y los tiempos de trabajo dentro de las instituciones educativas, en muchas ocasiones, es
limitado y presenta la responsabilidad y compromiso de que los docentes deban realizar tareas y
dedicar tiempo extra en sus hogares, impidiendo la separacion de su ambito personal. De esta
manera, en varias ocasiones, puede desencadenar un estado de cansancio, fatiga y conflictos, ya

gue se ven limitados sus tiempos y espacios de su vida personal.

Las autoras Tomas Folch y Guillamon Ramon (2009) concluyen que existe un hecho de
confluencia entre los tiempos familiares y los dedicados a la labor docente. Se distingue entonces,
que el rol de la mujer en la vida familiar ocupa un lugar y tiempos diferentes, por lo que su
dedicacion al desarrollo profesional presenta dificultades en cuanto a decidir y tener la posibilidad
de desarrollar sus capacidades y conocimientos. Las necesidades domésticas, las exigencias
familiares, estereotipos, maneras de designar a las personas que ocuparan puestos decisivos y la
propia percepcion gue tienen las mujeres ante estas situaciones, son algunas de las maneras en las

gue se manifiesta el techo de cristal.
V.Techos de cristal en el sector educativo-nivel primario

Cabe distinguir que la movilidad y la posibilidad de desarrollar una carrera en las
instituciones educativas publicas, se determina en marco de un sistema de puntaje segun afios de
antigliedad y capacitaciones realizadas, ya que la formacién docente implica un proceso continuo
de capacitacion para que el sistema educativo de respuesta a las transformaciones que se presentan
en la sociedad, la cultura y los nuevos desafios pedagdgicos. La formacién docente, puede darse en
cuanto a: gestion institucional y pedagogica, didactica general o especificas, perfeccionamiento de
las capacidades comunicacionales y relacionales con alumnos, Educacion Sexual Integral y TICs,

entre otros campos de especializacion docente (Prueba Aprender, 2016).

El hecho de un movimiento vertical (situacion que permite a las instituciones realizar
ajustes de personal, para responder a las necesidades coyunturales) dentro de la organizacion
educativa 0 una promocion a otro puesto superior, demanda la separacion con el contexto 4ulico,
pero brindando la posibilidad de ascender a una posicion de mayor poder y autoridad, con otras

responsabilidades tales como liderazgo, planificacion y organizacion de la institucién, toma de



decisiones y la modificacion de las relaciones con el resto de las personas que componen el grupo

de educadores.

Afadiendo, se destaca que la participacion femenina en cargos directivos de las
instituciones educativas, aportan diferentes perspectivas y maneras de resolver situaciones
desafiantes de manera alternativa. El concepto de techo de cristal, en el sector educativo, se
corresponde con el impedimento de que las mujeres ocupen cargos méas altos que los de gestion
directiva o de control, disminuyendo las posibilidades de que estas desarrollen una carrera
profesional dentro de la institucion.

Segun como lo explican las autoras Tomas Folch y Guillamon Ramon (2009), el techo de
cristal es una metafora que representa a las barreras invisibles presentes en el mercado laboral
contra las mujeres y la posibilidad de acceder a movimientos verticales dentro de la organizacion
donde trabajan. Dichas autoras, exponen la existencia de diferentes tipos de barreras que frenan las

posibilidades de movimientos verticales de mujeres dentro de las organizaciones:

- Personales, con respecto a sus caracteristicas individuales como persona y la forma
en que sobrellevan situaciones.

- De aprendizaje en tanto a la posicion que adoptan laboralmente las mujeres frente a
un puesto de toma de decisiones.

- Estereotipos en la organizacidn con respecto a los deberes de hombres y mujeres.

VI1.Breve desarrollo Art. 5 del Estatuto de la Docencia Primaria

Es posible enmarcar lo desarrollado precedentemente en el Estatuto de la Docencia
Primaria de la provincia de Cérdoba (Decreto Ley N° 1910/E/57), especificamente, en el Articulo
N° 5, donde se enumeran los derechos que dicha Ley reconoce y ampara, entre los que se
encuentran tematicas relacionadas a:

- Condiciones del cargo: estabilidad, categoria, jerarquia y ubicacién y posibilidad
de traslado y ascensos segun méritos por capacidades y antigiedad; ademéas de brindar la
posibilidad de que los docentes se sumen a una agrupacion gremial en blasqueda de soluciones de
los problemas educacionales y defensa de derechos e intereses de los educadores.

- Salario: goce de retribucién digna que facilite el ejercicio de sus labores y
salvaguarde el bienestar econémico de su familia; como asi también vacaciones escolares
reglamentarias remuneradas, trabajo escalafonado, obtencién de becas, remuneraciones de acuerdo
a las tareas desempefiadas

- Condiciones para la persona: en el ejercicio de la docencia las mejores condiciones
posibles en cuanto a pedagogia, higiene, materiales y cantidad de estudiantes asignados, de igual
manera dichas condiciones en su vida privada, como asi también facilitar el reconocimiento de las

necesidades personales y la asistencia social hacia el docente que asi lo requiera.



IV. Metodologia

La modalidad elegida para el desarrollo del Trabajo Final de Licenciatura es la
investigacion. Con el fin de abordar la temética y lograr los objetivos propuestos, se lleva a cabo
una investigacion cuantitativa para comprender y analizar como influyen los factores determinantes
de la brecha salarial entre los adultos que se desempefian en organizaciones educativas en la ciudad
de Cordoba.

Para ello se realiza un estudio descriptivo, dado que lo que se busca es explorar y asociar la
interrelacion de las variables y conceptos en la identificacion de cuéles seran las principales
variables que influyen en la brecha salarial.

Para lograr los resultados pertinentes, la fuente de datos que abastece a esta investigacion
es de caracter primario. Es por ello que se utilizan cuestionarios semiestructurados, desarrollados
de forma online y autoadministrados a través de la herramienta de Google Forms (Google drive)
gue se componen por preguntas descriptivas y de medicién de constructos siendo de tipo cerradas y
abiertas. Es preciso sefialar que se incluyen al menos una pregunta abierta a fin de poder conocer
las acciones que llevan a cabo las organizaciones con el objetivo de incrementar la participacion
igualitaria de todas las partes que componen a las instituciones y de esta manera poder obtener de
primera fuente experiencias u opiniones al respecto, que enriquezcan atin mas el andlisis.

La investigacion tiene un disefio transversal ya que s6lo se toma informacion de la muestra
una Unica vez, la cual se obtiene mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. Se
considera a personas que trabajen en relacion de dependencia en organizaciones del sector
educativo nivel primario de la ciudad de Cérdoba.

Luego, posterior a la aplicacion de la técnica mencionada, se lleva a cabo el estudio de los
datos mediante la utilizacion del software Jeffrey 's Amazing Statistics Program (JASP). En el
mismo, se utiliza una técnica basada en tablas cruzadas donde se observan las relaciones entre las
diferentes variables. Ademas, se aplica la herramienta Cluster Jerarquico (provista por el software
SPSS) con el fin de buscar grupos que compartan similitudes y puedan ser agrupados en
conglomerados, de acuerdo a diferentes variables. Se trabaja mediante el método de agrupacion
“Ward Method”, en este caso, se tomaran en cuenta las respuestas obtenidas de opinion personal
estructuradas de acuerdo a una escala Likert.

Segun los resultados expuestos por el Ministerio de Educacion de la provincia de Cordoba
(2018) en el marco de los anuarios estadisticos muestra que, en el nivel primario de las
instituciones educativas de la ciudad de Cordoba, el 88,5% de las personas que tienen asignadas
tareas de ensefianza/educacion son mujeres, mientras que un 11,5% son educadores hombres. En
base a lo anteriormente dicho, la muestra de la presente investigacion esta compuesta por un total
de 67 participantes que brindaron sus datos para conformar la base de datos primaria, de los

mismos el 91% son mujeres, mientras que el restante esta representado por hombres que son el 9%.



Los datos respecto a la brecha salarial son reunidos mediante las diferencias entre los
salarios brutos correspondientes a hombres y mujeres, tanto mensual como anual, y el indice de

ingreso por hora. Mientras que, para las variables independientes se tendra en cuenta que:

- Las caracteristicas laborales estan medidas como la actividad econémica desarrollada por
hombres y mujeres, diferenciando entre las tareas administrativas, directivas y de
ensefianza/educativas, también el tiempo de ocupacion en cuanto a la carga horaria de la
jornada laboral y atributos del empleo en cuanto a la registracion ante organismos de control
(modalidad de contratacion tiempo parcial o completo).

- Los datos con respecto a las caracteristicas personales estan recolectados mediante consultas
sobre la edad y la identificacion de la persona encuestada como hombre o mujer -para poder
encuadrarla dentro de los criterios muestrales- ademas, si poseen o no hijos a cargo de su

cuidado.

- Los datos referidos al capital humano estan recolectados a través del nivel educativo
alcanzado y la antigiiedad que posee en la organizacién donde se encuentra trabajando

actualmente.

V.Resultados

Una vez concluida la etapa de recoleccién de datos, en el cual se incluyeron a adultos que
se desempefian laboralmente en organizaciones del sector educativo - nivel primario de la ciudad
de Cordoba, se procede a realizar la descripcion de los datos contenidos en las respuestas dadas por

las personas encuestadas.

Respondieron el cuestionario 67 personas que componen la muestra, entre las cuales se
encuentran 61 mujeres y 6 hombres, lo cual nos indica que en la muestra, en cuanto al nivel
primario estd compuesto por un 91% por personal femenino y en un 9% por masculinos, indicando
una clara feminidad del sector. Cabe destacar que se encuentran incluidas las tareas administrativas,
directivas y de ensefianza o educativas, desarrolladas en organizaciones en el &mbito educativo de
la ciudad de Cordoba (Tabla 1).

Tabla 1. Género de personas encuestadas.

Género con el que se Cantidad Porcentaje sobre total
identifican las personas

encuestadas

Femenino 61 91%
Masculino 6 9%
Totales 67 100%
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Fuente: elaboracion propia.

Dividiendo los resultados muestrales segun las variables independientes, teniendo en
cuenta que estas son las que determinan la existencia o no de la brecha salarial en dicha muestra, se

puede observar que:

Las caracteristicas laborales, en dicha muestra, estan divididas por las tareas
administrativas estdn ocupadas por un 7,5% de las personas encuestadas, las directivas en un
13,4%, y en cuanto a las labores de ensefianza/educativas esta ocupado por el 79,1% de personas
incluidas en esta muestra, como se observa en la Tabla 2.

Tabla 2. Tareas desempefiadas en el ambito educativo.

Tareas que desempefian Cantidad Porcentaje sobre total
Tareas de 53 79,1%
ensefianza/educativas

Tareas directivas 9 13,4%
Tareas administrativas 5 7.5%
Totales 67 100%

Fuente: elaboracion propia.

De igual manera en la Tabla 3, segun los datos recolectados, se puede observar una fuerte
feminizacion del puesto laboral de ensefianza dentro de las instituciones educativas donde se
encuentran trabajando las personas encuestadas. Un 94,3% de las tareas de ensefianza estan
realizadas por mujeres, mientras que s6lo un 5,6% esta ejercida por hombres. Las personas
encuestadas que se dedican a tareas directivas se reparten de la siguiente manera: directivos
mujeres 66,6% Yy directivos hombres 33,3%. Mientras que, los datos muestrales nos permiten

observar que, las tareas administrativas estan ocupadas por el género femenino.

Tabla 3. Tareas desempefiadas divididas por género.

Contingency Tables

Actividad

£ Cudl es su genero? Tareas _Tareas de Tareas Total
administrativas ~ ensefianzaleducativas  directivas

Hombre Count 0.000 3.000 3.000 6.000
% within column 0.000 % 5.660 % 33.333 % 5.955 %
Mujer Count 5.000 50.000 6.000 61.000
% within column  100.000 % 94.340 % 56.667 % 91.045%
Total Count 5.000 53.000 9.000 67.000
% within column  100.000 % 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Squared Tests ¥

Value df p
X* 7.758 2 0.021
N 67
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Fuente: elaboracion propia - salida del software JASP.

En relacion a los sueldos, comparados con las actividades desarrolladas, se infiere que
quienes realizan tareas administrativas perciben, en general, salarios mayores a $130.000, un 40%
hasta $170.000 y otro 40% més de $170.000. Aquellos quienes realizan tareas de ensefianza,
perciben salarios menores, un 35,8% menos de $100.000 y un 39,6% entre $100.000 y $130.000.
Los resultados concluyen que quienes realizan tareas directivas, perciben en promedio salarios
mayores a los que realizan el resto de las actividades, ya que el 55,5% recibe sueldos de més de
$170.000 (Tabla 4).

Segun los resultados obtenidos, se determina que la variable “tareas realizadas” es

influyente en la definicion de los sueldos, y ambos conceptos estan correlacionados.

Tabla 4. Salario percibido dividido por tareas.

Contingency Tables

Actualmente, zen qué rango monetario se Actividad
encuentra su salario mensual de bolsillo? Tareas Taress de Tareas Total
administrativas ensefianza/educativas  directivas
Hasta 100mil Count 0.000 19.000 0.000 19.000
% within column 0.000 % 35540 % 0.000 % 28353 %
Enfre 100mil y 130mil Count 1.000 21.000 3.000 25.000
% within column 20.000 % 39.623 % 33333 % 37.313 %
Enfre 130y 170mil Count 2.000 8.000 1.000 11.000
% within column 40.000 % 15.094 % 11.111 % 16418 %
Mas de 170mil Count 2.000 5.000 5.000 12.000
% within column 40.000 % 9.434 % bb.556 % 17910 %
Total Count 5.000 53.000 9.000 67000
% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Squared Tests

Value df p
X 18.049 6 0.006
N 67

Fuente: elaboracién propia - salida del software JASP.

También, el tiempo de ocupacion en cuanto a la carga horaria de la jornada laboral es un
factor de consideracion que se observa en los datos muestrales. En la Tabla 5, se puede observar
que un 73% de las personas encuestadas que se desempefian en el ambito laboral educativo de la
ciudad de Coérdoba, cumplen con una jornada de trabajo, estipulado en su contrato laboral, de entre
4 y 5 horas diarias, siguiendo en un 16% las personas que tienen jornadas laborales de entre 8 y 9
horas diarias en la institucion, mientras que el restante 11% cumple hasta 3 horas diarias en la

institucion, generalmente ocupada por materias especiales.
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Tabla 5. Jornadas laborales segun contrato de trabajo.

Jornadas laborales Cantidad Porcentaje sobre total

Jornada laboral de hasta 3 7 11%
horas diarias (horas especiales)

Jornada laboral de entre 4y 5 49 73%
horas diarias (un turno)

Jornada laboral de entre 8 y 9 11 16%
horas diarias (doble turno)

Totales 67 100%
Fuente: elaboracion propia.

En la Tabla 6, continuando con el andlisis de los resultados sobre la cantidad de horas que
cumplen en sus jornadas de trabajo, se puede observar que el género no es un factor determinante
sobre las horas que componen la jornada laboral, de las personas que participaron de la presente
investigacion.

Tabla 6. Jornadas laborales segin genero.

Contingency Tables

Caraga horaria

£ Cual es su genera? Jomada laboral de Jomada laberal de entre Jomada laberal de entre Total
hasta 3 horas diarias 4y 5 horas diarias & y 9 horas diarias
(horas especiales) {un furna) (doble turno)
Hombre Count 0.000 5.000 1.000 6.000
% within column 0.000 % 10.204 % 9091 % 8955 Y
Mujer Count 7.000 44000 10.000 61.000
% within column 100.000 % 89.796 % 00.500 % 91.045 %
Total Count 7.000 49000 11.000 67000
% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Sgquared Tests

Value df p
X 0.783 2 0.676
M 67

Fuente: elaboracién propia - salida del software JASP.

Ademas, cuando se contrasta la jornada laboral con el salario percibido vemos que el
42,8% de quienes trabajan jornadas entre 4 y 5 horas diarias, perciben entre $100.000 y $130.000,
lo cual lo convierte en el sueldo promedio para esta variable. Quienes trabajan doble turno, en
promedio ganan mas de $170.000 (el 63,6%) y quienes trabajan menos (jornadas especiales
menores de 3 horas), perciben montos menores a $100.000 (85,7%). Se concluye que esta variable

es influyente a la hora de terminar el sueldo (Tabla 7).
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Tabla 7. Salario segun jornadas laborales.

Contingency Tables

Actualmente. 7en aué ranoo monetario se Carga horaria

encuentra su salario mensual de bolsillo? entre 4v5horas  entre 8y 9 horas de hasta 3 horas Total
diarias (un umo)  giarias (doble tumo)  diarias (horas especiales)
Hasta 100mil Count 13.000 0.000 6.000 19.000
% within column 26.531% 0.000% 35714 % 28358 %
Entre 100mil y 130mil Count 21.000 3.000 1.000 25.000
% within column 42 857 % 27273 % 14.286 % ITI3%
Entre 130 y 170mil Count 10.000 1.000 0.000 11.000
% within column 20408 % 9.091% 0.000% 16.418 %
Mas de 170mil Count 5.000 7.000 0.000 12.000
% within column 10.204 % 63.636 % 0.000 % 17910 %
Total Count 49.000 11.000 7.000 G7.000
% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Squared Tests

Value df P
X 30.697 ] =001
N 67

Fuente: elaboracién propia - salida del software JASP.

Afadiendo a lo anterior, de las 67 personas incluidas en esta encuesta, el 43% posee otro

trabajo aparte de su labor principal (Tabla 8). De ese porcentaje, un 76% posee otro trabajo en el

sector educativo de la ciudad de Cérdoba (Tabla 9), mientras que dentro de dicha porcién, el 82%

expresa que lo desempefia por cuestiones de indole econémicas, y en menor medida por interés

personal o por vocacion profesional (Tabla 10).

Tabla 8. Presencia de pluriempleo.

Desempefian pluriempleo Cantidad Porcentaje sobre total
Si 29 43%
No 38 57%
Totales 67 100%

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 9. Pluriempleo correspondiente al ambito educativo.

Pluriempleo - sector educativo | Cantidad Porcentaje sobre total
Si 22 24%
No 7 76%
Totales 29 100%

Fuente: elaboracién propia.
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Tabla 10. Razones por las que posee otro empleo.

Razones del pluriempleo Cantidad Porcentaje sobre total
Razones econdmicas 24 82,8%
Por aspiracion o interés personal 4 13,8%
Vocacion 1 3,4%
Totales 29 100%

Fuente: elaboracion propia.

De igual manera, analizando la relacion entre el ejercicio de pluriempleo y la variable
género, utilizando como verificador la prueba de Chi-Cuadrado, se puede decir que existe una
relacion directa entre el género y la decision de cumplir con mas de un empleo, viéndose en la
Tabla 11 en el coeficiente p=0,038. Destacando que el 60,6% de las mujeres que participaron de la
presente investigacion optan por tener un solo trabajo, mientras que el 83,3% de los hombres posee
mas de un trabajo.

Tabla 11. Pluriempleo y su relacion con el género.

Contingency Tables

Ademas de |a institucion educativa

en la que posee mayor antigiedad
o recibe mayor retribucién econdmica,

posee otro trabajo?

£ Cudl es su genero?

Hombre Mujer Total
Mo Count 1.000 37.000 38.000
% within column 16.667 % 60656 % 56.716 %
Si Count 5.000 24.000 29.000

% within column 23333 % 39344 % 43.284 %

Total Count 6.000 61.000 67.000
% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Squared Tests

Value df p
XE 4.306 1 0.033
N 67

Fuente: elaboracién propia - salida del software JASP.

Complementando al anélisis de género, se realiza en analisis por categoria salarial, para lo
cual se encuentra que quienes poseen otro empleo:

- concentran su rango salarial entre $100.000 y $130.000, el 37,9% al menos, mientras que
el 31% percibe sueldos menores a $100.000,
- ¢l 10,3% entre $130.000 y $170.000 y el 20.6% montos mayores a $170.000.
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- Quienes poseen una sola carga laboral, concentran sus salarios también en el mismo rango,
ya que el 38,8% gana entre $100.000 y $130.000, el 26,3% percibe sueldos menores a
$100.000, el 21% entre $130.000 y $170.000 y el 15,7% montos mayores a $170.000.

Los datos son concluyentes e indican que no existe relacion entre las variables analizadas,

por lo cual el pluriempleo no influye en el rango salarial percibido por la actividad principal (Tabla
12).

Tabla 12. Salario y su relacion con el pluriempleo.

Contingency Tables

Actualmente, ;en qué rango monetario se Ademds de la institucion educativa en la que posee mayoer antigiedad
encuentra su salario mensual de bolsilo? o recibe mayor retribucion econémica, posee otro trabajo?
No Si Total
Hasta 100mil Count 10,000 9.000 19.000
% within column 26.316 % 31.034 % 28.358 %
Enfre 100mil y 130mil Count 14.000 11.000 25.000
% within column 36.842 % 37.931% 37313 %
Enfre 130 y 170mil Count 8.000 3.000 11.000
% within column 21.053 % 10.345 % 16.418 %
Mas de 170mil Count 6.000 6.000 12.000
% within column 15.788 % 20.690 % 17910 %
Total Count 35.000 29.000 67.000
% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Squared Tests

Value df p
»E 1.504 3 0.681
N 67

Fuente: elaboracion propia - salida del software JASP.

La edad de las personas encuestadas, es uno de los componentes de las caracteristicas
personales, en la Tabla 13, se puede observar que el 46% de las personas encuestadas tienen entre
45 afos de edad o mas, mientras que hay un 34% de las personas encuestadas que tienen entre 35y
44 afios, por Gltimo el menor porcentaje en cuanto a rango etario se corresponde con las personas
que tienen entre 25 y 34 afios de edad.

Tabla 13. Rango etario.

Rango de edad Cantidad Porcentaje sobre total
Entre 25 y 34 afios 13 20%
Entre 35y 44 afios 23 34%
45 afios 0 mas 31 46%
Totales 67 100%

Fuente: elaboracion propia.
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En relacion al sueldo segin la edad de los encuestados, se infiere que aquellos que
comprendidos entre las edades méas bajas, 25 y 34 afios, perciben menores salarios, el 53,8% hasta
$100.000 y el 46,1% entre $100.000 y $130.000. Quienes se encuentran en un rango etario
intermedio, entre 35 y 44 afos, tienen progresiones ligeramente mayores de salarios, el 39,1%
percibe salarios menores a $100.000 y el 34,7% percibe entre $100.000 y $130.000, notoriamente
en este rango, ya se incluyen participantes de cobran montos mayores: el 13% percibe salarios entre
$130.000 y $170.000 y el 13% gana méas de $170.000 mensuales. Aquellos de més de 45 afios
cuentan con salarios mayores, solo el 9.6% percibe salarios menores a $100.000, el 35,4% percibe
entre $100.000 y $130.000, existiendo mejores proporciones en los siguientes rangos: el 25,8%
percibe salarios entre $130.000 y $170.000 y el 29% gana méas de $170.000 mensuales (Tabla 14).

Se concluye que la variable edad, es un dato predictivo del salario percibido.

Tabla 14. Salario en relacién con el rango etario.

Contingency Tables

Actualmente, zen qué rango monetario se &Cugl es su edad actual?

encuentra su salario mensual de bolsillo? 45 afios 0 mas Entre 25 v 34 afios Entre 35 y 44 afios Total
Hasta 100mil Count 3.000 7.000 9.000 19.000
% within column 9.677 % 53.846 % 39.130 % 28.358 %
Enfre 100mil v 130mil Count 11.000 6.000 8.000 25.000
% within column 35.484 % 46154 % 34783 % 37313%
Entre 130 y 170mil Count 8.000 0.000 3.000 11.000
% within column 25.806 % 0.000 % 13.043 % 16.418 %
Mas de 170mil Count 9.000 0.000 3.000 12.000
% within column 29.032 % 0.000 % 13.043 % 17910 %
Total Count 31.000 13.000 23.000 67.000
% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Squared Tests

Value df p
x 16.805 ] 0.010
N 67

Fuente: elaboracién propia - salida del software JASP.

Ademas, dentro de las caracteristicas personales, la cantidad de hijos a cargo de su cuidado
es un factor determinante de la brecha salarial. Segun los datos recolectados que conforman nuestra
fuente de datos primaria, hay 38 personas que poseen hasta dos hijos a su cargo, las cuales
representan un 57%, le siguen 25 personas que no poseen hijos a su cargo, los cuales son el 37% de
las personas que conforman esta muestra, y de manera minoritaria hay 4 personas de la muestra

respectiva que poseen tres hijos 0 mas a su cargo (Tabla 15).
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Tabla 15. Cantidad de hijos a cargo.

Hijos a cargo Cantidad Porcentaje sobre total
No posee hijos a cargo 25 37%

Tiene hasta dos hijos a cargo 38 57%

Tiene tres 0 mas hijos a cargo 4 6%
Totales 67 100%

Fuente: elaboracion propia.

En relacién al estudio inferido sobre género y cantidad de hijos, vemos que los 50% de los
hombres no tienen hijos y el otro 50% poseen hasta 2 hijos, mientras que el 36.07% de mujeres no
poseen hijos y el 57.38% poseen hasta dos. Se concluye que la relacion entre las variables género e
hijos a cargo no estan correlacionadas (Tabla 16).

Tabla 16. Cantidad de hijos a cargo en relacion al género.

Contingency Tahles

& Cuadl es su genera?

Hijos a cargo Hombre Mujer Total
Mo Count 3.000 22.000 25.000
% within column 50.000 % 36.066 % 37.313%
Si, hasta dos hijos Count 3.000 35.000 38.000
% within column 50.000 % B7.377 % 56.716 %
Si, tres hijos o mas Count 0.000 4.000 4.000
%% within column 0.000 % 6.557 % 5.970 %
Total Count 6.000 61.000 67.000

% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Sguared Tests

Value di p
e 0.730 2 0.694
N 67

Fuente: elaboracién propia - salida del software JASP.

Ademas del género y la cantidad de hijos, se analiza el salario y su relacion con la cantidad
de hijos promedio de los participantes (Tabla 17). El 64% de quienes no poseen hijos, perciben en
su mayoria sueldos que van entre $0 y $130.000, solo el 16% gana entre $130.000 y $170.000 y el
20% mas de $170.000. Quienes tienen hasta dos hijos, también concentran sus ingresos en el
mismo rango, ya que el 63% percibe salarios entre $0 y $130.000, en el restante 39% se encuentran
entre quienes perciben $130.000 y $170.000 o méas. De la misma manera segmentamos quienes
poseen hasta tres hijos, ya que el 50% percibe salarios hasta $100.000 y el resto entre $100.000 y
$130.000. Para concluir verificamos que esta variable -Cantidad de hijos- no es relevante para

predecir los salarios percibidos.
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Tabla 17. Salario en relacion a la cantidad de hijos a cargo.

Contingency Tables

Actualmente, zen qué rango monetario se Hijos a cargo
encuentra su salario mensual de bolsillo? No Si, hasta dos hijos Si, tres hijos o mds Total

Hasta 100mil Count 8.000 9.000 2.000 19.000
%% within column 32.000 % 23.684% 50.000 % 28358 %

Entre 100mil y 130mil Count 8.000 15.000 2.000 25.000
% within column 32.000 % 39.474% 50.000 % AT IN3%

Entre 130 y 170mil Count 4.000 7.000 0.000 11.000
% within column 16.000 % 18.421% 0.000 % 16.418%

Mas de 170mil Count 5.000 7.000 0.000 12.000
% within column 20.000 % 18.421% 0.000 % 17.910 %

Total Count 25.000 38.000 4.000 67.000
% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Squared Tests

Value df 1]
e 3015 B 0.807
N 67

Fuente: elaboracién propia - salida del software JASP.

En cuanto a los datos recolectados sobre el capital humano, tanto el nivel educativo
alcanzado por las personas encuestadas como la antigliedad que poseen, son factores de
importancia en el d&mbito educativo. En la Tabla 18, se puede observar que, segun los datos
recolectados, en cuanto a la antigliedad docente, el 31% de las personas encuestadas tienen mas de
15 afios reconocidos en el trabajo del sector educativo, seguido por el 28% que se corresponde a
personas que poseen una antigiiedad de entre 11 y 15 afios, mientras que el restante 21% y 20% se

corresponden a personas que poseen entre 0 y 5 afios y entre 6 y 10 afios de antigliedad,
respectivamente.

Tabla 18. Antigiedad laboral.

Antigliedad laboral Cantidad Porcentaje sobre total
Entre 0 y 5 afios 14 21%
Entre 6 y 10 afios 13 20%
Entre 11 y 15 afios 19 28%
Més de 15 afios 21 31%
Totales 67 100%

Fuente: elaboracion propia.

Al inferir en la correlacion de las variables antigiiedad laboral y género, se determina que
no existe correlacion entre ambas, quedando demostrado en la Tabla 16. Se releva en la misma, que
el 50% de los hombres tiene mas de quince afios de antigliedad, mientras que los restantes se
reparten de la siguiente forma: el 33.33% entre 11 y 15 afios y el 16.67% entre 6 y 10 afos.
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Entre las mujeres encuestadas, en cambio, se analiza que existe una mayor dispersion
relacionada con la antigiiedad: el 22.951% posee entre 0 y 5 afios, el 19.672% entre 6 y 10 afios, el
27.869% entre 11y 15 afios y el 28.508% mas de 15 afios de antigiiedad.

Tabla 19. Antigiiedad laboral en relacién al género.

Contingency Tahlas ¥

& Cudl es su genero?

Antigiledad docente Hombre Mujer Total
Entre 0y 5 afios Count 0.000 14.000 14.000
%% within column 0.000 % 22.951 % 20,394 %
Enfre 6 v 10 afios Count 1.000 12.000 13.000
% within column 16667 % 19672 % 19.403 %
Entre 11y 15 afios Count 2000 17.000 19000
% within column 33.333% 27.368 % 28,358 %
M4as de 15 afios Count 3.000 18.000 21.000
% within column 50.000 % 29 508 % 31.343 %
Total Count 3.000 61.000 67.000

%% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Sguared Tests

Value di p
e 2.182 3 0.534
N 67

Fuente: elaboracion propia - salida del software JASP.

Con relacion a los aspectos salariales, los encuestados, expresaron que en las instituciones
educativas donde desempefian sus labores, los aumentos salariales se corresponden a decisiones
llevadas a cabo por el sindicato que representa a dicho sector. De igual manera, en la Tabla 20, se
destaca que el 37% de las personas encuestadas, reciben una retribucion salarial correspondiente al
parametro de entre 100 mil y 130 mil pesos por puesto laboral. Siguiendo asi, el 28% de las
personas encuestadas corresponden a empleados que se desempefian en el sector educativo-nivel

primario de la ciudad de Cordoba y que reciben por su labor realizada hasta 100 mil pesos.

Tabla 20. Rango monetario de retribucion salarial.

Rango monetario Cantidad Porcentaje sobre total
Hasta 100 mil pesos 19 28%
Entre 100 mil y 130 mil pesos 25 37%
Entre 130 mil y 170 mil pesos 11 17%
Maés de 170 mil pesos 12 18%
Totales 67 100%

Fuente: elaboracién propia.
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Es de importancia destacar que en el sector educativo, el principal componente retributivo
es un concepto que representa la antigliedad docente, esto quiere decir que a medida de que la
persona tiene un mayor ndmero de afios de antigliedad en el puesto, se incrementa el salario
retribuido por el desempefio en esa labor.

Sobre la relacion existente entre el salario y la antigliedad laboral, los resultados son
absolutamente determinantes, ya que el 64,2% de quienes cuentan con una antigliedad de entre 0 y
5 afios perciben salarios de hasta $100.000, el 28.5% percibe entre $100.000 y $130.000 y solo el
7,1% mas de $130.000, ninguno percibe montos mayores a $170.000. El 46,1% de quienes cuentan
con una antigliedad entre 6 y 10 afios, concentran su sueldo en el rango que va de $100.000 a
$130.000, el 30,7% percibe valores menores a $100.000, y el resto de encuestados en este rango,
percibe valores mayores a $130.000, percibiendo el 7,6% entre $130.000 y $170.000 y el 15,3%
valores mayores a $170.000. EI 57,8% de quienes cuentan con una antigliedad entre 11 y 15 afos,
concentran su sueldo en el rango que va de $100.000 a $130.000, el 26,3% percibe valores menores
a $100.000, solo el 10.5% entre $130.000 y $170.000, en este rango encontramos solo un
porcentaje del 5,2% que percibe valores mayores a $170.000. EIl 42,8% de quienes cuentan con
una antigliedad mayor a 15 afios, perciben salarios mayores a $170.000 y solo el 4,7% percibe
valores menores a $100.000, el 19% percibe montos entre $100.000 y $130.000 mientras que el
33,3% ronda entre $130.000 y $170.000.

Esto se verifica mediante el coeficiente p<0,001, el cual refleja el impacto positivo que
tiene el factor de antigliedad laboral por sobre el salario que perciben las personas que trabajan en
el sector educativo y que participaron de esta investigacion. Los datos concluyen que la variable -
Antigiiedad Laboral- resulta predictiva al salario percibido (Tabla 21).

Tabla 21. Salarios en relacion a la antigiiedad laboral.

Contingency Tables

Actualmants, ¢en qué rango monetario se Antigiiedad docente
encuentra su salario mensual de bolsillo? Entre 0y 5afios Entre 11y 15 afios Entre 6y 10 aflos Mas de 15 afios Total
Hasta 100mil Count 9.000 5.000 4.000 1.000 19.000
% within column 64286 % 26.316 % 30.769 % 4762 % 28.358 %
Enfre 100mil y 130mil Count 4.000 11.000 6.000 4.000 25.000
% within column 28571 % 57895 % 46.154 % 19.048 % 37313 %
Enire 130 y 170mil Count 1.000 2.000 1.000 T7.000 11.000
% within column 7143 % 10.526 % 7.692 % 33333% 16.418 %
Mas de 170mil Count 0.000 1.000 2.000 9.000 12.000
% within column 0.000 % 5.263 % 15.385 % 42 857 % 17.910 %
Total Count 14.000 19.000 13.000 21.000 67.000
% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Squared Tests

Value df p
X 32.089 9 =001
N 67

Fuente: elaboracién propia - salida del software JASP.
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En el nivel educativo de las personas encuestadas del sector educativo de la ciudad de
Cordoba, se puede observar el interés de las personas que trabajan en este sector por especializarse
y por adquirir reconocimiento en sus estudios. Tal como se observa en la Tabla 22, esto se ve
reflejado en los porcentajes de personas que transcurre la etapa universitaria (en un 16%) y en las
personas que poseen un titulo de grado, como es el caso de las 23 personas que se corresponden
con el 34%. Complementando lo anterior, se observa un porcentaje menor de profesionales que
poseen titulo de postgrado (8%), asi mismo, se destaca que adquirir dichos conocimientos Ilevan un
sentido de superacion y desarrollo profesional. En un 42% de los casos encuestados, se observa que
las personas poseen el nivel terciario completo, el cual es uno de los requisitos indispensables para,
en el caso de los docentes, dictar clases frente al alumnado.

Tabla 22. Nivel educativo alcanzado.

Maéximo nivel educativo alcanzado | Cantidad Porcentaje sobre total
Terciario completo 28 42%
Universitario incompleto o en curso 11 16%
Universitario completo 23 34%
Postgrado 5 8%
Totales 67 100%

Fuente: elaboracion propia.

Dentro de la misma muestra, podemos realizar una segmentacion por género, para poder
analizar si esta es influyente. Los resultados indican que el 33.33% de los hombres cuentan con el
terciario completo, el 16.67% esta cursando el nivel universitario, 0 se encuentra incompleto,

mientras que el 33.33% completo la universidad, y s6lo el 16.67% realiz6 algin postgrado.

En relacion a las mujeres, el 42.623% cuenta con el terciario completo, el 16.393% esta
cursando el nivel universitario, o se encuentra incompleto, 34.426% completo la universidad, y s6lo
el 6.557% realiz6 algun postgrado. Se demuestra asi que ambas variables no estan correlacionadas
(Tabla 23).
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Tabla 23. Nivel educativo alcanzado.

Contingency Tables

£ Cuadl es su genero?

Maximo nivel educativo alcanzado Hombre Mujer Total
Terciario completo Count 2.000 26.000 28.000
% within column 33.333% 42.623 % 41.791 %
Universitario incompleto o en curso Count 1.000 10.000 11.000
% within column 16.667 % 16.393 % 16.418 %
Universitario completo Count 2.000 21.000 23.000
% within column 33.333% 34.426 % 34.328 %
Postgrado Count 1.000 4.000 5.000
% within column 16.667 % 6.557 % 7.463 %
Total Count 6.000 61.000 67.000

% within column 100.000 % 100.000 % 100.000 %

Chi-Squared Tests

Value df p
Xz 0.863 3 0.834
N 67

Fuente: elaboracién propia - salida del software JASP.

Es relevante segmentar también, el salario en relacién al nivel educativo alcanzado, como
podemos observar en la Tabla 24. Los datos revelan que existe una cuota muy pequefia de
encuestados que realizaron algun postgrado, pero el 40% de ellos percibe salarios mayores a
$170.000. Quienes realizaron algun terciario concentran sus salarios en un rango promedio entre
$100.000 y $130.000, este porcentaje equivale al 53,5%, mientras que el 21,4% percibe valores
mayores a $130.000 y menores a $170.000, so6lo el 10,7% valores menores a $100.000, y el 14,2%
mas de $170.000.

El 39,1% de quienes completaron una carrera universitaria concentran sus salarios en
montos menores a $100.000 siendo también relevante el 26% que va en el rango entre $100.000 y
$130.000, mientras que el 13% percibe valores mayores a $130.000 y menores a $170.000 y el
21,7% mas de $170.000.

Quienes no terminaron sus estudios universitarios 0 se encuentran en curso, concentran sus
salarios en valores menores a $100.000 en un 45,4%, el 27,2% gana entre $100.000 y $130.000, el
18,1% percibe entre $130.000 y $170.000, y solo el 9% montos mayores a $170.000. Concluyendo
que la variable relacionada con el nivel de educacién, no es un factor que impacte sobre el calculo

salarial.
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Tabla 24. Salario en relacion al maximo nivel educativo alcanzado.

Contingency Tables

Actualmente, jen qué rango monetario se Maximo nivel educativo alcanzado
encuentra su salario mensual de bolsillo? Terciario Universitario Universitario Postgrade  Total
completo  incompleto 0 en curso  completo
Hasta 100mil Count 3.000 5.000 9.000 2.000 19.000
% within column 10.714 % 45.455 % 39.130%  40.000 % 28.358 %
Enfre 100mil y 130mil Count 15.000 3.000 6000 1.000 25.000
% within column 53.571 % 27273% 26.087 %  20.000 % IT.33I%
Enfre 130 y 17 0mil Count 6000 2.000 3.000 0.000 11.000
% within column 21.420 % 18.182 % 13.043 % 0.000 % 16.418 %
Mas de 170mil Count 4.000 1.000 5.000 2.000 12.000
% within column 14286 % 9.091 % 21.730%  40.000% 17.910 %
Total Count 28.000 11.000 23.000 5.000 67.000
% within column  100.000 % 100.000 % 100.000% 100.000%  100.000 %

Chi-Squared Tests

Value df p
w 12.510 g 0.186
M 67

Fuente: elaboracién propia - salida del software JASP.
Apreciacion salarial

Relacionado con el aspecto salarial de las personas encuestadas que se desempefian en el
sector educativo de la ciudad de Cérdoba, se puede observar que existe fuerte prevalencia de
desacuerdo en aspectos tales como (Gréafico 1):

- El 88% de las personas encuestadas expresan que la remuneracion no se
corresponde con la dedicacion puesta al trabajo en el que se desempefia, destacandose que el 8,5%
de dichas respuestas presentando esta disconformidad sobre la remuneracién estan brindadas por
hombres.

- El 90% de las respuestas reflejan la insatisfaccion con el salario percibido,
complementando a que perciben que los docentes se encuentran mal remunerados en relacion a
otras profesiones, dentro de las cuales el 92% son respuestas de mujeres que presentan dicha
insatisfaccion con el salario percibido.

- y que el 85% de las personas encuestadas estan en desacuerdo con la remuneracion
de su puesto de trabajo, al igual que en las demas preguntas, se destaca que el 91% de estas

respuestas ante la consulta sobre el merecimiento de la retribucidon fue brindada por mujeres.
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Gréafico 1. Apreciacion sobre la retribucion salarial (parte 1).

m Totalmente EN DESACUERDO  m Mas EN DESACUERDO m Parcialmente en DESACUERDO
B Ni en desacuerdo nide acuerdo M Parcialmente DE ACUERDO | Mas DE ACUERDO
H Totalmente DE ACUERDO

88% 90%

85%
63%
18%
12% 6% 6%
0, 0,

0% 3% 4% o5 09 4% A% 1 1% 09 1% 1% = 1% 0% 096 1% 3% > 3% g 09 3%

Los docentes consideran  Los docentes consideran Los docentes estén Los docentes consideran
que el sueldo o que en relacién con otras  conformes con el salaric que en esta profesidn cada
remuneracion es adecuado  profesiones estan mal que ganan. uno gana lo que se merece

en relacién al trabajo que remunerados. por su trabajo.
realizan,

Fuente: elaboracion propia.
De igual manera, se puede observar que entre el 60 y el 65% las personas encuestadas estan
en desacuerdo con que (Gréfico 2):
- La seguridad social y los beneficios sociales, tratdndose de horarios, periodo
vacacional, obra social sindical y jubilaciones, son insuficientes para la motivacion de sus labores,
donde la totalidad de estas respuestas fueron brindadas por mujeres.

- y que, en similar porcentaje, tanto de respuestas de hombres y mujeres de las

personas encuestadas, no perciben diferencias salariales con respecto a sus compafieros de

diferente género e igual cargo.

Asi mismo, se destaca que el salario percibido, es un factor neutral en la motivacion de la
labor docente, segun las personas tomadas en la muestra. Esto se refleja en que el salario no es el
Gnico aspecto motivador sino que se le adicionan los reconocimientos sociales que poseen los
trabajadores del sector educativo.

Gréafico 2. Apreciacion sobre la retribucion salarial (parte 2).

| Totalmente EN DESACUERDO m M3s EN DESACUERDO | Parcialmente en DESACUERDO
B Ni en desacuerdo ni de acuerdo M Parcialmente DE ACUERDO B Mas DE ACUERDO
m Totalmente DE ACUERDO

64% 61% 0%

33%

12% 0% 13%6129% gog 10% 13% 15%
4% 4% 39, T 4% 7% 6%
0 4% 3% 1% ©3% 1% 1% 1%

Los docentes disponen de Los docentes consideran que Percibo diferencias salariales  Mi salario recibido es un

una buena seguridad social  las condiciones laborales con respecto a mis aspecto fundamental para la
que contribuye a su (salario, horarios, compafieros de diferente motivacién en mi labor
motivacién personal. vacaciones, beneficios genero e igual cargo. docente.
sociales, etc.) son
satisfactorias.

Fuente: elaboracion propia.
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En cuanto a la Apreciacion Salarial, utilizando la herramienta de Cluster Jerarquico, las
personas que participaron de la presente investigacion se pudieron segmentar en dos grupos
diferentes: los “Muy tristes con el salario docente” compuesto por 28 personas, representando el
41,8% del total de la muestra y los “Normal con el salario” compuesto por las 39 personas

restantes, representando el 58,2% del total de la muestra (Tabla 25 — Anexo).

El conglomerado de los “Muy tristes con el salario docente” se caracteriza de la siguiente

manera (Tabla 26 — Anexo):

- Indican que las remuneraciones percibidas por el sector, no representan el valor que la
profesion significa en la comunidad.

- Expresan estar disconformes con el salario que ganan por la tarea que realizan.

- Encuentran al salario que reciben como un factor muy importante para su motivacion

personal y profesional.
El conglomerado de los “Normal con el salario” se caracteriza de la siguiente manera:

- Manifiestan gque las remuneraciones percibidas por el sector, representan el valor que la
profesién significa en la comunidad.

- Mantienen una posicion neutra ante las preguntas de indole de “Apreciacion Salarial”.

- Se caracterizan por expresar, que cada persona que se desempefia en el ambito educativo

cobra lo que corresponde.

Apreciacion laboral

Segun los datos brindados por las personas encuestadas, se puede observar (Grafico 3) su
disconformidad con respecto al reconocimiento, principalmente, de la labor docente y su rol en el
desarrollo de sus alumnos. Sumando a esta condicion, el 79% de las personas vuelven a expresar
que su salario presenta poca relacion directa con la dedicacion que se le pone a la labor que les
corresponde dentro del sector educativo, dentro del cual el 91% que dieron esa opinién personal
son mujeres. De igual manera, cabe destacar que el 52% de las personas que participaron de dicha
encuesta, ha recibido capacitaciones relacionadas con el &rea en la que se desempefia, teniendo la
caracteristica que fueron adquiridos dichos conocimientos por propia decision, al igual que la
pregunta anterior, el 91% de las mujeres indicaron gue han adquirido conocimientos por iniciativa

propia.
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Gréafico 3. Apreciacion sobre las tareas realizadas (parte 1).

B Totalmente EN DESACUERDO m Mas EN DESACUERDO | Parcialmente en DESACUERDO
M Ni en desacuerdo ni de acuerdo M Parcialmente DE ACUERDO | Mé&s DE ACUERDO

m Totalmente DE ACUERDO

79%
64%
52%
30% o5y
6%
10% 12% 12933% 13%
00" A% 39 3% 7% 1% 9% 1% 0% 1% 394 7% 6% 6% 7% 0% 7%
Considero que mitrabajo  Personalmente, percibo En los dos ultimos afios, he La institucion me
estd suficientemente que mi salario se recibido formacion proporciona apoyo
reconocido corresponde con la relacionada con mi area de suficiente para ampliar mi
dedicacion puesta a mis conocimiento por iniciativa formacidn
labores propia

Fuente: elaboracion propia.

Se destaca que el reconocimiento de los trabajos realizados por dichas personas,

representando el 43% de la respuestas, donde el 50% de las esas respuestas son hombres (Gréfico

4), es un aspecto fundamental para la motivacién a la hora de realizar las tareas que le son

asignadas, como asi también para continuar desarrollandose en su profesion. A pesar de que en

términos generales, estan en disgusto con los aspectos salariales por las tareas realizadas en el

sector educativo de la ciudad de Cdérdoba, las personas encuestadas, sienten que su labor contribuye

al desarrollo de las personas que acuden a las instituciones educativas. Complementando lo

anterior, el 27% expresa estar en desacuerdo con la presencia de una colaboracién activa entre las

partes de educadores y directivos, de los cuales el 94% son mujeres.

Gréafico 4. Apreciacion sobre las tareas realizadas (parte 2).

H Totalmente EN DESACUERDO B Mas EN DESACUERDOQ M Parcialmente en DESACUERDO
B Ni en desacuerdo ni de acuerdo M Parcialmente DE ACUERDO m Mas DE ACUERDO
M Totalmente DE ACUERDO

43%

27% 27% 27% 27%
21% 24% 22%

15%  13025% 150, 15% 15% 15% 1%

18%

En |z institucion hay una El reconocimiento es un Se me proporcionan En general, me siento
colaboracion activa entre aspecto fundamental para oportunidades para satisfecho/a de trabajar en
los educadores/directivos mi labor docente. desarrollar mi carrera el ambito educativo
para identificar y proponer profesional dentro dela
mejoras en la ensefianza institucion

Fuente: elaboracion propia.
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Utilizando la herramienta de Cluster Jerarquico, en cuanto a la Apreciacion Laboral, las
personas que participaron de la presente investigacion se pudieron segmentar en dos grupos
diferentes: los “Conformistas”, compuesto por 52 personas, representando el 77,6% del total de la
muestra y los “Disconformes”, compuesto por las 15 personas restantes, representando el 22,4%

del total de la muestra (Tabla 27 - Anexo).

El conglomerado de los “Conformistas” se caracteriza de la siguiente manera (Tabla 28 —
Anexo):

- En su mayoria han recibido formaciones relacionadas con sus areas de conocimiento, por
iniciativa propia.

- Expresan que el reconocimiento de sus labores y de los objetivos alcanzados son un
aspecto fundamental para su motivacion.

- En general, se sienten satisfechos al cumplir con su trabajo en el ambito educativo.
El conglomerado de los “Disconformes” se caracteriza de la siguiente manera:

- Expresan que no han recibido formacion relacionada con sus areas de conocimiento, ni se
encuentran incentivados a recibirla.
- Muestran descontento hacia la falta de reconocimiento de sus tareas

- En general, se sienten insatisfechos al cumplir con su trabajo en el &mbito educativo.

Techo de cristal

En cuanto a las respuestas obtenidas sobre la tematica de techo de cristal, las personas
encuestadas, el 48% manifestaron que no percibe la presencia de techo de cristal en el sector

educativo de la ciudad de Cérdoba (Grafico 5). Mientras que, en el Gréfico 6, siguiendo esta

tendencia, el 67% expresaron que no observan la presencia de esta caracteristica en la institucion

educativa en la que se desempefian actualmente.

Grafico 5. Percepcion del techo de cristal en Gréfico 6. Percepcion del techo de cristal
el sector educativo de la ciudad de Cordoba. en su institucion.

48% 67%

33%

19%

19%
13%
B B H
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Fuente: elaboracion propia. Fuente: elaboracion propia.
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Ante estas respuestas, fueron consultados por las razones por las cuales creen que podria
darse la posibilidad de que exista este fendbmeno en la institucion, a lo cual expresaron que (Gréfico
7):

- El 27% de las personas encuestadas, expresd que el techo de cristal en el sector
educativo podria deberse a sesgos en los procesos de seleccién por parte de las personas que tienen
la tarea de asignar nuevos cargos y tareas.

- El 24%, manifiestan que este fendmeno podria deberse a los usos y costumbres de
cada organizacion educativa, mientras que el 19% dice que esto se debe a las diferencias de
personalidad que presenta cada género en torno a cada puesto que ocupa.

- En porcentajes menores de respuestas, opinan que, el techo de cristal es un
fendmeno que se presenta en el sector educativo por razones domésticas y exigencias familiares del
personal (6%), mirada negativa de la mujer en roles de alta direccién o por prejuicios (4%),
mientras que hay otras opiniones que dicen que: la docencia es un labor muy feminizado y que los

puestos de mantenimiento o sistemas estan ocupados por hombres.

Gréfico 7. Motivo por los que podria haber techo de cristal.

27%
24%
19% 19%
0,
4% 6%
Sesgosen Mirada Necesidades Usosy Diferencias de Otras
procesos de negativa de la domésticasy costumbres personalidad
seleccion mujeren los exigencias de una segln cada
roles familiares del organizacién géneroen
gerenciales docente educativa puestos
(prejuicios) directivos

Fuente: elaboracién propia.

Complementando lo anterior, segin los datos muestrales recaudados, las personas observan
una participacion mayoritaria en un 72% por parte de mujeres que ocupan puestos de direccion
dentro de las organizaciones educativas en las que trabajan actualmente. En un porcentaje menor
del 22%, exteriorizan que la participacion es igualitaria, mientras que en un 6% la direccion esta

totalmente a cargo de hombres (Tabla 25).
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Tabla 29. Participacion en cargos directivos de cada institucion educativa.

Genero Cantidad Porcentaje sobre total
Hombres 4 6%

Mujeres 48 2%

Ambos en igual proporcion 15 22%

Totales 67 100%

Fuente: elaboracion propia.

Las personas que participaron de esta muestra, expresaron que existe la posibilidad de
acceso a la movilidad vertical dentro de la misma organizacion en la que se desempefian las
personas encuestadas, esto se ve reflejado en el 66% que lo afirmaron (Tabla 26). Asi mismo,
expresaron que el acceso a esta posibilidad esta determinado por cuestiones del tipo (Grafico 8):

- en un 52% por contar con capacitaciones con certificacién que se correspondan

con el &mbito educativo o con las tareas que realizan en el sector.

- en un porcentaje menor, del 21%, expresaron que desconocen cuéles son los
motivos o las razones por las que las personas cambian de puesto de trabajo dentro de las

organizaciones en las que trabajan actualmente.

- el 15% coment6 que en sus organizaciones educativas, la antigtiedad es un factor

determinante para el ascenso a puestos con otra carga decisiva.

- mientras que en un 12%, las personas dijeron que contar con un grado elevado de
afinidad personal, con las personas que toman la decision de elevar el puesto, es un factor clave

para las personas que aspiran con el acceso a nuevos cargos decisivos.

Tabla 30. Posibilidad de acceso a movilidad vertical dentro de la misma organizacion.

Posibilidad de acceso a Cantidad Porcentaje sobre total
movilidad vertical dentro de la
organizacion

Si existe la posibilidad 44 66%
No existe la posibilidad 23 34%
Totales 67 100%

Fuente: elaboracién propia.
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Gréafico 8. Motivos para acceder a la movilidad vertical dentro de la organizacion.
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Fuente: elaboracion propia.

V1.Conclusiones y limitaciones

Conclusiones

El presente trabajo ha permitido conocer sobre la influencia de los factores determinantes
de la brecha salarial y su presencia en el sector educativo-nivel primario de la ciudad de Cordoba.

En base a lo investigado, se puede decir que el concepto de brecha salarial tiene poca

influencia sobre el salario de las personas que se desempefan tanto en las organizaciones

educativas que participaron de este trabajo, como asi también en el sector educativo de la ciudad

de Cdrdoba, segun las opiniones que se recolectaron para forman la fuente de datos primaria que
respalda esta investigacion.

De igual manera, en cuanto a los factores del capital humano se recalca la fuerte influencia

del componente de antigiiedad laboral, dado que el salario de las personas que se dedican a tareas

relacionadas con la educacion, estd compuesto por un concepto que se incrementa a medida que lo
hacen los afios de antigiiedad brindados a labores desempefiadas en el sector educativo.

Complementando a esto y en igual sentido que la antigliedad docente, la formacion
continua v sus certificaciones correspondientes, es un factor que impacta directamente sobre las

posibilidades de movilidad vertical dentro de la organizacion donde se desempefia la persona, pero

no de igual manera sobre la retribucion salarial.

Asi mismo, y sumando a lo anterior, las diferencias salariales se ve influenciada en mayor

medida por factores de antigiiedad laboral y maximo nivel educativo, pero no de igual manera por

la variable género, que se corresponde a caracteristicas personales.

En cuanto a las caracteristicas laborales, la carga horaria, légicamente también es un

factor que influye de manera directa en la remuneracién gue perciben las personas, en este caso
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dos tercios se desempefian en jornadas laborales de un turno. Asi mismo, se observa que el 60% de
las mujeres que participaron de la presente investigacion poseen solo un trabajo.

Se presentan elevados niveles de disconformidad con respecto a la retribucion salarial y
social que poseen, incluyendo entre ellos el salario, las prestaciones médicas o sociales en tanto al
régimen de jubilacién, exteriorizando asi, un descontento sobre las labores a las que se dedican, y a
pesar de esto, continlan con sus tareas, principalmente, educativas y en desarrollo de sus alumnos.
El reconocimiento de la labor docente, en cuestiones monetarias, presenta una insuficiente relacion
con respecto a la dedicacion puesta a las tareas de ensefianza, seguin las personas que participaron
del presente trabajo, lamentablemente impactando sobre su rol en el desarrollo de las personas que
pasan por el sistema educativo.

En relacion a los relevamientos sobre el factor género, destacamos que la participacion de

hombres en este sector presenta un minimo porcentaje.

Se infiere que las organizaciones realizan diferentes acciones para incrementar la

participacion igualitaria y, de hecho, podemos tangibilizar el resultado positivo, especialmente en

el area de ensefianza. Se nombra algunas de ellas:

- Trabajo de manera conjunta en la deliberacion de cambios, en cuanto a
modalidades educativas y organizacion interna de las instituciones, como asi también el desarrollo
de manera conjunta de proyectos institucionales.

- Que las diferentes partes conozcan las tareas y obligaciones que tienen cada nivel o
tarea a realizar.

- Retribuciones salariales o compensaciones no econdmicas particulares de cada
institucion, para el reconocimiento de los empleados que la componen.

- Formacion psicopedagdgica y organizacional particular de cada institucion, para
mejorar tanto los procesos de toma de decisiones, como los administrativos y de ensefianza.

- Brindar espacios para la conversacion de necesidades y permisos particulares a
cada persona que se desempefia en la institucién, como es el caso de licencias ordinarias u
extraordinarias.

Para finalizar, se asevera que las personas que participaron de la presente investigacion, no
perciben la presencia del techo cristal en sus organizaciones ni en el sistema educativo de la
ciudad de Cérdoba.

Limitaciones

Los resultados del presente trabajo, recolectados mediante un cuestionario, revelan y
permite analizar los factores que influyen en los aspectos salariales y permite observar las
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perspectivas personales en torno al salario percibido por los trabajadores que brindaron sus datos
para constituir la muestra.

No se descarta la presencia de sesgos conscientes o inconscientes en las respuestas ni la
posibilidad de que alguna personas que colabor6 con sus datos, haya elaborado alguna respuesta
con algun objetivo malicioso hacia este trabajo.

Cabe destacar que los datos fueron recolectados en el mes de febrero de 2023, para lo cual,
aun no habian comenzado las negociaciones sindicales con el objetivo de aumentos salariales del
sector educativo en la provincia de Cordoba.
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Anexo
Tabla 25. Frecuencias estadisticas. Apreciacion Salarial.
Estadisticos
Ward Method
M Vilido 67
Perdidos 0
Ward Method
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 1 ] 418 418 41,3
2 39 58,2 58,2 100,0
Total 67 100,0 1000
Fuente: elaboracion propia - salida del software SPSS.
Tabla 26. Informe de medias. Apreciacion Salarial — conglomerados.
Informe
Media
Los docentes
consideran
que las
condiciones
Los docentes Los docentes Los docentes labarales Percibo
consideran consideran consideran Los docentes (salario, diferencias Mi salario
gue el sueldo gque en gue en esta disponen de horarios, salariales recibido es
] relacién con profesidn una huena vacaciones, con respecto un aspecto
remuneracian otras Los docentes cada uno seguridad heneficios amis fundamental
es adecuado profesiones estan gana lo que social gque sociales, etc) compafieros parala
en relacian al estan mal conformes Se merece contribuye a san de diferente mativacian en
trabajo que remunerados con el salario por su su motivacién satisfactorias. genero e mi labor
Ward Method realizan. 1 gue ganan.] trabajo.] personal] ] igual cargo.] docente.]
1 disconformes 1,000 7,000 1,000 1,214 2,214 1,893 3,607 5,929
2 conformes 1,795 3,846 1,462 1,564 1,641 1,795 1,564 1,897
Total 1,463 5164 1,269 1,418 1,881 1,836 2,418 3,582

Fuente: elaboracion propia - salida del software SPSS.
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Tabla 27. Frecuencias estadisticas. Apreciacion Laboral.

Estadisticos
Ward Method
M Valido 67
Perdidos 0
Ward Method
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 1 62 776 776 77,6
2 15 224 224 100,0
Total 67 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia - salida del software SPSS.

Tabla 28. Informe de medias. Apreciacion Laboral — conglomerados.

Informe
Media
Enla
institucian
Enlos dos hay una
Personalmen | Gltimos afios, colaboracidn Se me
te, percibo he recibido activa entre proporcionan
gue mi farmacian La institucian los El oportunidade
Considero salario se relacionada me educadores/d | reconocimien s para En general,
que mi carresponde con midrea proporciona irectivos para to esun desarrollar mi me siento
trabajo esta conla de apoyo identificary aspecto carrera satisfecho/a
suficienteme dedicacion conocimiento suficiente proponer fundamental profesional de trabajaren
nte puesta a mis poriniciativa para ampliar mejoras en la para mi lahor dentro de la el amhbito
Ward Method reconocido lahores propia mi farmacidn ensefianza docente. institucidn educativo
1 DISCONFORMES 2,231 1,596 6,096 3,769 4077 55819 4135 5077
2 CONFORMES 1,333 1,267 1,600 1,467 1,600 1,733 1,633 1,867
Tatal 2,030 1,522 5,080 3,254 3,622 4672 3,652 4,358

Fuente: elaboracion propia - salida del software SPSS.
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