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El efecto de los estereotipos de género y la 
maternidad en la brecha de género en puestos 
de liderazgo formales en el sector privado: una 
mirada experimental1

Gonzalo Sebastián Bueno Bustíos 
Génesis Leda Hernández Peña

La brecha de género en puestos de liderazgo es una tarea aún pendiente en la 
agenda peruana. En el sector privado formal, estos puestos se definen como 
aquellos con funciones directivas, de representación y/o administrativas, que 
pesan en la decisión de incorporación de nuevas personas a ellos.

El concepto de «techo de cristal» interpreta la combinación de elemen-
tos objetivos y subjetivos explicativos de cómo, a medida que la jerarquía 
institucional asciende, la participación femenina decrece, sobre todo en 
puestos que toman decisiones (Burin, 2008). En el Perú, la participación 
femenina en las gerencias generales de una muestra de 236 empresas es 
de solo un 4,7% (Centrum PUCP, Women CEO Peru, & Pricewaterhou-
secoopers Peru, 2018); y, según Spencer Stuart (2018), solo el 7,2% de 
los directivos titulares y tan solo el 2% de los presidentes de directorio 
son mujeres.

Una variable que afecta el ascenso de mujeres a puestos de liderazgo es 
la maternidad. El 60% de las ejecutivas a nivel latinoamericano asegura que 
tener hijos repercutió en su carrera profesional (Esade, 2019). En el Perú, la 

1 Este ensayo es una versión resumida y editada del Trabajo de Investigación Económica que, con el mismo 
título, fue concluido y aprobado en noviembre de 2020. Sus autores agradecen en especial el aporte de su 
asesora, la profesora María Pía Basurto Preciado. También agradecen el apoyo de Marco Gutiérrez y del 
Laboratorio de Economía Experimental de la Universidad del Pacífico (E2LabUP), así como los comenta-
rios y sugerencias que recibieron de profesores de la Universidad del Pacífico, de la Pontificia Universidad 
Católica del Perú y de la Universidad de Lima, durante un student workshop de economía experimental.
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participación de madres en puestos de director o gerente general es del 16,4%, 
mientras que la de padres es del 42,5% (INEI, 2018).

Lo anterior motiva el presente estudio, el cual busca cuantificar, para el caso 
peruano, el efecto de los estereotipos de género y maternidad, específicamente 
de los relacionados con el desempeño laboral, sobre la probabilidad que tienen 
una mujer sin hijos y una con hijos de acceder a un puesto de liderazgo en 
el sector privado formal. Con este fin, realizamos un experimento de labora-
torio aplicando una metodología que garantiza la rigurosidad requerida para 
superar limitaciones de encuestas y experimentos de campo disponibles en la 
materia. Dado que se trata de una metodología utilizada internacionalmente 
pero aún escasamente por la literatura especializada respecto al Perú, su apli-
cación nos abre la oportunidad de aportar al conocimiento del mencionado 
efecto en el país.

A continuación, se detalla la revisión de literatura especializada en torno a 
los estereotipos de género y discriminación de género en puestos de liderazgo. 
Posteriormente, nuestro marco analítico describe la relación entre el mercado 
laboral y los atributos de los postulantes a una plaza de liderazgo. Luego, 
detallamos la metodología experimental empleada y exponemos los resultados 
encontrados y sus limitaciones. Y, por último, planteamos las conclusiones y 
recomendaciones correspondientes. 

I. Revisión de literatura

1. Estereotipos de género 

Los estereotipos son creencias socialmente aceptadas que asocian a las personas 
a una categoría social y que guían cómo son evaluadas y qué expectativas se 
tienen de ellas (Talbot, 2003). Respecto a los roles de género, el de la mater-
nidad destaca en la sociedad peruana y puede trabar el desarrollo laboral de la 
mujer (IOP PUCP, 2014). Desde la economía conductual, estos paradigmas 
son persistentes en la sociedad por el sesgo de confirmación de las creencias 
propias (Todd, Galinsky, & Bodenhausen, 2012), de modo que las personas 
tienden a prestar atención a situaciones que refuercen sus estereotipos sobre 
roles de género y a desestimar aquellas que los desafíen (Nelson, 2014). No 
obstante, la adopción de los estereotipos de género cambia generacional-
mente. Según Risman (2017), la generación del milenio tiende a percibir la 
estructura de género de manera diferente a sus antecesoras y a cuestionar los 
roles y estereotipos de género tradicionales; por lo que tiene más disposición 
a participar activamente en iniciativas pro equidad de género. 
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2. Estereotipos de género y el mercado laboral 

En el Perú, el género es un determinante del acceso a plazas de trabajo 
calificado. Galarza y Yamada (2012) hallaron que la tasa de respuesta de 
postulaciones de mujeres a plazas que requerían de preparación profesional 
fue del 11,55%, mientras que la de los varones fue del 15,99%. El rubro 
de la empresa cobra relevancia, puesto que existen sectores que son con-
siderados como femeninos o masculinos, y se limita el acceso de la mujer 
a un sector o puesto percibido como masculino (Heilman, 2012; Kogan, 
Fuchs & Lay, 2013).

Koch, D’Mello y Sackett (2015) encontraron que hay discriminación en 
contra de las mujeres en procesos de selección para trabajos estereotípicamente 
masculinos, y viceversa. Chaigneau y Rosenbluth (2014) realizaron un expe-
rimento de laboratorio en el que los principales resultados mostraron que los 
participantes preferían a candidatos cuyas características se adecuaran a los 
estereotipos de género predominantes sobre la plaza por ocupar. Igualmente, 
Ñopo et al. (2004) obtuvieron resultados que muestran una segregación ocu-
pacional por género en el mercado laboral peruano, cuya dinámica no cambia 
significativamente entre tamaños de empresas. 

Existen otros factores que calan en el grado del sesgo que los estereotipos 
de género sobre la plaza por ocupar producen en las decisiones de contra-
tación de los reclutadores. Según Koch et al. (2015), el pro-male bias de los 
reclutadores disminuye si se les provee de información que resalte la alta 
competencia de las postulantes, es mayor cuando se recluta a estudiantes de 
pregrado o a adultos, y es menor cuando los reclutadores son profesionales 
con experiencia. Esto último debido a que su calificación los hace menos 
propensos a dichos estereotipos y mejor conocedores de las consecuencias 
legales de actuar sesgadamente. En tal sentido, cabe considerar el factor gene-
racional. Según Ng, Schweitzer y Lyons (2010), los adultos jóvenes valoran 
más la diversidad de género en sus ámbitos laborales, y este es un factor que 
influye en sus decisiones al respecto.

2.1  Estereotipos de género en puestos de liderazgo 

La teoría de prejuicios asociados a líderes femeninas explica que, ante la 
incongruencia entre el rol de liderazgo y los roles que esos prejuicios atribuyen 
a mujeres, estas pueden ser prejuzgadas como no idóneas para un puesto de 
liderazgo, o se subestimen sus méritos para obtenerlo (Eagly & Karau, 2002). 
Kogan (1994) encontró evidencia de esta teoría en el caso peruano.
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Según Eagly (2007), las mujeres deben sobrepasar una barrera de prejuicios 
hacia ellas para ser ascendidas. Es el caso de las conductas agénticas, asociadas 
a características de un director eficiente (como competitividad, autoridad) que 
son estereotípicamente vistas como masculinas (Rudman & Glick, 2001), 
haciendo que las mujeres no inspiren confianza como posibles directoras y que, 
para lograrlo, deban adaptarse a esos estereotipos (Agut & Martín, 2007; Eagly 
& Carli, 2007). Elmuti, Jia y Davis (2009) encontraron una relación causal 
de barreras culturales (estereotipos, esfera familiar, prejuicios) a los bajos ratios 
de participación de mujeres en altos puestos de administración de empresas.

En el Perú, las grandes empresas tercerizan el proceso de selección para 
plazas de alta jerarquía y, al describir sus expectativas a los head-hunters, 
tienden a preferir a un varón (Kogan, 2014). Además, la carrera laboral de 
las ejecutivas se ve dificultada por el estereotipo de que las mujeres no poseen 
las habilidades de liderazgo requeridas para los puestos gerenciales (Jáuregui 
& Olivos, 2018). Estos autores también señalan que los empleados tienden a 
actuar basados en estereotipos que atribuyen a las mujeres ser dependientes, 
indecisas y sensibles. Si ellas muestran emociones, como el enojo, la percepción 
de su desempeño como jefa se ve perjudicada porque se les atribuye escaso 
control emocional. Actitudes similares se dan en otros países, donde también 
se percibe a las mujeres como menos competentes y adecuadas para ascender 
a altos puestos directivos (Brescoll, 2016).

Encuestas en la materia permiten observar que el género y la edad del 
encuestado influyen en sus preferencias de género para roles de liderazgo: en 
los varones es mayor la cantidad de actitudes desfavorables hacia mujeres líde-
res. Pero los varones de la generación del milenio suelen tener una actitud más 
abierta al liderazgo femenino, con base en valores de equidad y diversidad de 
género (Hickman, 2015; Lupano & Castro, 2011). Además, cuando se presentan 
mujeres exitosas, se prioriza el rol ocupacional en vez del estereotípico rol de 
género (Godoy & Mladinic, 2009). La experiencia de personas que han tenido 
jefas tiende a reducir las actitudes desfavorables hacia el liderazgo femenino, 
siendo más probable que este sea rechazado en sectores donde las jefas son 
minoría (Lupano & Castro, 2011; Stoker, Van der Velde, & Lammers, 2012).

2.2  La maternidad en puestos de liderazgo

Cuando una madre quiere acceder a puestos altos, según Blair-Loy (2003), 
dos esquemas se enfrentan: «devoción al trabajo» y «devoción a la familia». 
El dilema que afrontan las madres líderes es cómo balancear ambos para 
cumplir con las expectativas sociales. En el Perú, como fue antes mencionado, 
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socialmente se espera que la madre priorice el cuidado de los niños y que su 
desarrollo laboral quede en segundo plano.

Usualmente, se asume que las mujeres tienen una menor disposición a 
aceptar puestos directivos muy absorbentes porque priorizarán el ámbito 
familiar; y se cree que los hombres desempeñan mejor esos puestos al priorizar 
la esfera laboral (Fischer & Chávez, 2015). Según Kogan et al. (2013), este 
escenario se repite en el Perú: a los varones se les ofrecen puestos directivos 
que implican viajar, asumiéndose que las mujeres no los aceptarían al preferir 
quedarse en el país y estar más tiempo con su familia. Estos autores también 
señalan que la evaluación de mujeres para un puesto puede verse afectada 
por prejuicios asociados al estado civil y la maternidad, pues se presume 
que pueden salir embarazadas y que, por ello, prioricen el ámbito familiar 
sobre el laboral. Esto puede acarrear un costo para la empresa, lo que afecta 
la probabilidad de contratación de mujeres y perjudica su desarrollo laboral 
(Jáuregui & Olivos, 2018). 

Es así como ser mujer con hijos afecta en la competencia percibida por 
los demás, perjudicando el ascenso de puesto, así como la probabilidad 
de respuesta para una entrevista de trabajo, incluso cuando es casada y sin 
hijos, debido a la expectativa de que podrá tenerlos (Becker, Fernandes, & 
Weichselbaumer, 2019; Correll, Benard, & Paik, 2007; González, Cortina, 
& Rodríguez, 2019).

II. Marco analítico y metodología

1. Marco analítico 

Siguiendo el modelo de mercado laboral bajo incertidumbre de Spence (1973), 
se levanta el supuesto de que el género por sí solo no es una señal acerca de 
la productividad de un trabajador. Así, se crea un marco que indaga sobre los 
mecanismos discriminatorios que están implícitos en la estructura informa-
cional de los mercados. El mercado laboral se encuentra en equilibrio cuando 
la productividad marginal del trabajo es igual al salario real. Esta condición 
de equilibrio guía la búsqueda de trabajadores más productivos.

La elección de contratación está sujeta a la existencia de información 
asimétrica en el mercado laboral, siendo la selección adversa relevante para 
el presente estudio. Es decir, una firma en plan de contratar busca resolver el 
problema de no conocer con certeza cuál será la productividad marginal de 
los candidatos a un puesto de trabajo, observando algunas señales de estos 
para determinar a quién contratará (Spence, 1973). En la práctica, esto ocu-
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rre durante los procesos de contratación mediante revisión de hojas de vida, 
entrevistas y otras dinámicas para reunir la información requerida a fin de 
tomar la decisión de contratar al candidato potencialmente más productivo.

Como esa decisión refleja la subjetividad del reclutador, está expuesta a 
sesgos de confirmación y estereotipos. Esto implica dos cosas: que esos sesgos 
incluyen los resultantes de estereotipos de género (Todd et al., 2012), y que, 
de esos estereotipos, los referidos a la productividad laboral serán determi-
nantes en la decisión de contratación. De ahí que, siguiendo a Spence (1973), 
formulamos la representación de la elección de contratación (Ci) como sigue:

Ci = � 1, si si'w + vi > sj'w + vj

0, d.o.m.
�

donde si' es un vector de señales del postulante i, y w son las ponderaciones 
que da el reclutador a estas señales. Estas abarcan atributos de calificación y 
experiencia sobre los que el candidato influye porque están registrados en su 
hoja de vida, como son la cantidad y calidad de su educación, sus habilidades 
blandas, entre otros. Y también interviene vi, que contiene todos los demás 
rasgos «no formales» que pueden pesar en la decisión de contratación, a sola 
discreción del reclutador porque el candidato no puede modificarlos, como 
son el género, el color de piel, entre otros relacionados con estereotipos, 
según encuentran Galarza y Yamada (2012). De esta manera, si'w + vi es la 
estimación subjetiva de un reclutador de la productividad marginal de un 
candidato i.

La formulación realizada permite expresar la diferencia de productividades 
marginales de la siguiente manera: φi = PmgLi ‒ PmgLj = si'w + vi ‒ (sj'w + vj); 
que se interpreta como una prima de productividad por contratar a la persona  
i sobre la persona j; y que, cuando los candidatos son iguales en términos de 
las señales, puede expresarse como sigue:

φi = vi ‒ vj

Es decir, la prima por contratación dependería de la diferencia en los crite-
rios no formales. Es posible entonces verificar qué criterios son los relevantes 
examinando las diferencias entre candidatos respecto a cada cual, manteniendo 
constantes los otros. Para lograrlo, se especifica Yi = f(φi), donde Yi es la pro-
babilidad de que el candidato i sea contratado, que depende de los criterios 
«no formales» y las ponderaciones que cada reclutador les asigne. Otra forma 
de plantear esta ecuación es:

Yi = f(ρi)
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donde ρi es una variable dicotómica que indica si ambos candidatos solo 
difieren en al menos un criterio no formal. Una diferencia en una caracterís-
tica podría implicar una prima de productividad φ positiva o negativa. Si se 
considera, debido a estereotipos, que un género es mejor para ciertas posicio-
nes, entonces la prima sería diferente de cero y estaría sesgada a favor de un 
candidato. Por otro lado, esta variable puede interactuar con otras como el 
tener hijos, a la luz de lo mencionado en la revisión de literatura.

En consecuencia, estudiaremos dos variables (género y maternidad) para 
determinar si existe un cambio en la probabilidad de contratación y una brecha 
entre hombres y mujeres para el acceso a puestos de liderazgo.

2. Metodología

Los experimentos de laboratorio establecen un ambiente que evita la interfe-
rencia de factores externos sobre el comportamiento de los participantes y, así, 
aislan el efecto deseado para observarlo mejor (Smith, 2001). Para esta inves-
tigación, aislamos el efecto laboral de los estereotipos de género y aplicamos 
experimentos de elección discreta, consistentes en pedir a los participantes 
que elijan entre dos opciones con base en información brindada y controlada 
por el investigador.

El diseño de nuestro proceso experimental da rigurosidad al análisis del 
efecto del género. Este atributo es el principal aporte de nuestra investigación 
a la evidencia empírica al respecto para el caso peruano, pues nos permite 
cuantificar el efecto causal de dichos estereotipos sobre la brecha de género en 
puestos de liderazgo. Estudios peruanos anteriores optaron por experimentos 
de campo o audit study, donde se envían masivamente hojas de vida similares 
en promedio. Así no se puede atribuir un efecto causal robusto de los estereo-
tipos de género sobre la discriminación laboral, porque quedan inobservados 
otros factores involucrados, especialmente los «no formales».

Nuestros experimentos se llevaron a cabo a través del laboratorio de eco-
nomía experimental de la Universidad del Pacífico (E2LabUP) y convocaron 
a 132 alumnos de esta casa de estudios, quienes cursaban los últimos ciclos de 
su carrera y pertenecían al pool de participantes del laboratorio2. Se realizaron 
10 sesiones de entre 7 y 18 participantes cada una. Según Paredes, Paserman 
y Pino (2020) y Kogan y Galarza (2014), los estudiantes universitarios, en 

2 E2LabUP tiene un registro de las personas que se inscribieron en él como participantes para los experi-
mentos. Para la convocatoria, se seleccionó a las que cumplían con las características y se enviaron invita-
ciones aleatorizadas. 
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especial los de Economía, presentan sesgos de género que pueden ser captu-
rados en experimentos como el nuestro.

2.1  Experimentos

Se pidió a los participantes escoger a un nuevo gerente para el área de 
finanzas y proyectos de una fintech, o empresa digital financiera, que ofrece 
aplicaciones para el seguimiento de inversiones. Esta elección tuvo el fin de 
focalizar a los participantes en un sector y puesto de trabajo predominante-
mente masculino, lo cual acentúa el sesgo de género y facilita su medición 
(Kogan et al., 2013).

2.1.1	Etapas del proceso experimental 

Introducción

En esta etapa, se dio a los participantes las instrucciones indicando lo siguiente: 
las etapas de la sesión, la remuneración por la participación y la descripción 
del experimento. Posteriormente, se les pidió responder cuatro preguntas de 
comprensión y, en caso de error, se mostró la respuesta correcta. El objetivo 
de esta etapa fue asegurar la calidad de los datos (véase el anexo 1).

Experimentos

A fin de obtener resultados robustos, se asignó aleatoriamente a cada parti-
cipante a los grupos de control o de tratamiento para cada experimento, y 
también se aleatorizó el orden de los experimentos. Esto último para evitar el 
potencial sesgo siguiente: si un participante escoge un candidato en el primer 
experimento, tiene una tendencia a elegir al que ocupe la misma posición en 
la siguiente ronda.

•	 Experimento N.º 1

Se presentaron al participante dos hojas de vida ficticias de candidatos al puesto 
de gerente de finanzas y proyectos y se le preguntó a quién contrataría. En 
el grupo de control, tanto el candidato N.º 1 como el N.º 2 son hombres, 
mientras que, en el grupo de tratamiento, el candidato N.º 1 es hombre y el 
N.º 2 es mujer. Nuestra hipótesis implicaba esperar que la probabilidad de 
escoger a la candidata N.º 2 disminuya con la introducción del tratamiento.

•	 Experimento N.º 2

Esta es una variación del primer experimento. Se adjuntaron a las hojas de 
vida tres reseñas personales elaboradas por sus excompañeros(as) y exjefes(as), 
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cuyas afirmaciones refuerzan estereotipos de género prescriptivos masculinos 
para el candidato N.º 1 y femeninos para el candidato N.º 2. Cabe recordar 
que este último es hombre en el grupo de control y es mujer en el grupo de 
tratamiento. Por lo tanto, se espera que, al cambiar el contexto y encuadre de 
la información, los participantes procesen la información de manera diferente. 
Con relación a la hipótesis planteada, se esperó que el efecto del tratamiento 
reduzca la probabilidad de escoger al candidato N.º 2.

•	 Experimento N.º 3

Similarmente al segundo experimento, se presentaron al participante dos hojas 
de vida y reseñas. La diferencia es que estas últimas contienen afirmaciones 
que refuerzan los estereotipos en torno a la maternidad. Además, el grupo de 
control decidió entre un candidato hombre sin hijos (candidato N.º 1) y una 
mujer sin hijos (candidata N.º 2); en contraste, en el grupo de tratamiento, el 
primer candidato es padre y la segunda, madre. Dada la hipótesis planteada, 
se esperó que el número de personas que escogiera a la candidata N.º 2 fuera 
menor en el grupo de tratamiento que en el de control.

Etapa final

Se recogió información demográfica, como el género de los participantes, su 
edad y su carrera de estudios. Además, se empleó un cuestionario que mide las 
actitudes desfavorables de un participante hacia las mujeres líderes, siguiendo la 
metodología de Lupano y Castro (2011). Ello porque una persona consciente 
de la brecha de género en finanzas y comprometida a reducirla, podría escoger 
a la candidata mujer al margen de la información recibida. Monitorear este 
hecho permite diferenciar el efecto dependiendo de la actitud del participante. 
Posteriormente, se preguntó al participante sobre su experiencia con jefas sin 
hijos o con hijos, pues se sabe que estar expuesto al liderazgo femenino reduce 
los estereotipos asociados a las mujeres (Stoker et al., 2012).

2.1.2	Materiales

Las hojas de vida ficticias presentadas a los participantes contienen los siguientes 
datos: nombre del candidato, edad, educación y experiencia laboral. El primer 
dato revela el género del candidato. Para nombrar a cada candidato, se utilizaron 
nombres y apellidos españoles en todas las hojas de vida, a fin de aislar mejor 
el efecto del género. Ello debido a que Galarza y Yamada (2012) observaron 
que los apellidos de origen quechua obtienen una menor tasa de respuesta en 
entrevistas que los de ascendencia española, independientemente del género.
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Los datos sobre la educación de los candidatos indican, para hacerlos com-
parables en términos de criterios formales, que cada uno tiene un bachillerato 
en Economía, una maestría en Finanzas y el título de chartered financial analyst 
(CFA) nivel 1. Y también para hacer comparables en términos de calidad a 
las universidades donde estudiaron, se optó por utilizar las tres primeras que 
figuran en el portal «Ponte en Carrera» para Lima: PUCP, Universidad del 
Pacífico y Universidad de Piura.

Respecto a la experiencia laboral de los candidatos, se consideró que sea en 
empresas del sector financiero formal, donde ocuparon puestos comparables 
en nivel, al igual que en los años de desempeño en cada uno. Para determi-
nar todo esto, se realizó una revisión en redes sociales (como LinkedIn, por 
ejemplo) de personas con experiencia en un puesto similar al propuesto en el 
experimento, lográndose así identificar un perfil común que se repitió para la 
construcción de las hojas de vida ficticias (véase el anexo 2).

Lo anterior significa que nos aseguramos de que esas hojas de vida sean 
comparables en términos de educación y de experiencia laboral, de modo 
que estas características se mantengan constantes y solo varíe el género, a 
fin de poderle atribuir un efecto causal. Cabe resaltar que tanto el grupo de 
control como el de tratamiento recibieron las mismas hojas de vida, salvo por 
el nombre del candidato y su estado parental para el grupo de tratamiento.

Cabe agregar que, tanto para el segundo experimento como para el ter-
cero, se utilizaron reseñas personales de excompañeros y exjefes. En el caso 
del experimento N.º 2, las reseñas fueron diseñadas con el objetivo de gati-
llar los estereotipos de género masculinos y femeninos. Los estereotipos de 
género empleados en la elaboración de las reseñas se alinean con los hallazgos 
de Prentice y Carranza (2002), Castillo-Mayén y Montes-Berges (2014), e 
Ipsos Perú (2018). Para el experimento N.º 3, las reseñas del candidato N.º 
1 buscaron reforzar estereotipos relativos a la paternidad; mientras que las de 
la candidata N.º 2 buscaban gatillar los asociados a la maternidad. Los este-
reotipos empleados para estas reseñas se alinean con los hallazgos de Correll 
et al. (2007)y Kogan et al. (2013).

2.2  Estrategia econométrica e inferencia

Nuestro marco analítico ha formulado Yi = f(ρi) como la probabilidad de 
contratación de un candidato dependiendo de si se escoge entre candidatos de 
similares características o no. Por ello, estimamos el signo del efecto de hacer 
la comparación entre dos personas de diferente género y de diferente estado 
parental, mediante la siguiente regresión para cada experimento:
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Yi = α + αr + αs + βρi + xi'γ + ϵi   (1)

donde Yi es una variable dicotómica que toma el valor de 1 si el participante 
i escoge al candidato N.º 2 y 0 de otra forma, ρi es la variable dicotómica que 
indica si el participante fue asignado al grupo de tratamiento (ρi = 1) o al de 
control (ρi = 0), αr es el efecto fijo de ronda que controla por el orden de los 
experimentos, αs es el efecto fijo de sesión que controla por la fecha en la que 
se realizó y xi es el conjunto de controles.

El coeficiente β es la diferencia de probabilidad de que se escoja al 
candidato N.º 2 cuando es mujer versus a cuando es hombre. Si nuestra 
hipótesis es verdadera, β sería significativo y negativo. Para asegurar la 
obtención de resultados no sesgados, se tomaron dos medidas. La primera 
fue incluir en xi'γ a las variables en las cuales el grupo de tratamiento y el 
de control no sean comparables, que fueron determinadas mediante una 
tabla de balance de las características demográficas de los candidatos y el 
índice de actitudes desfavorables hacia mujeres líderes. La segunda consis-
tió en estimar β mediante una aproximación de máxima verosimilitud con 
un modelo probit, debido a que la variable de interés Yi es dicotómica y se 
debe ajustar la estimación de la probabilidad de contratación para que se 
encuentre restringida a 0 y 1. 

Por otro lado, en razón de que podría observarse una heterogeneidad de 
efectos por el sexo del participante y el valor del índice de actitudes desfa-
vorables (Lupano & Castro, 2011), se examinó si el efecto de escoger entre 
candidatos de distinto género difiere cuando el participante es hombre o 
mujer, así como la medida en que dicho índice induce a un mayor sesgo en 
contra de mujeres líderes.

Para probar estadísticamente nuestra hipótesis, se realizaron pruebas de 
significancia sobre el efecto estimado, así como sobre sus interacciones con las 
variables de sexo y el índice de actitudes desfavorables hacia mujeres líderes. La 
validez de los métodos de inferencia usuales yace en la distribución del término 
de error de la regresión y sus propiedades asintóticas (Heß, 2017). Pero este 
procedimiento no es siempre adecuado para los experimentos con tratamientos 
asignados de manera aleatoria, debido a que un experimento puede contar 
con una muestra pequeña y, consecuentemente, con un bajo poder estadístico. 
Por lo tanto, se aplicó randomization inference como análisis de robustez. Este 
consiste en aprovechar la fuente más importante de información: la asignación 
aleatoria (Ding, Feller, & Miratrix, 2016), ganando precisión en las pruebas 
de inferencia requeridas para interpretar los resultados encontrados.
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III. Análisis de resultados

1. Estadísticas descriptivas de la muestra

La muestra fue conformada por 132 alumnos que ingresaron a la Universidad 
del Pacífico entre los año 2015 y 2017, y que estaban cursando los últimos 
semestres académicos de su carrera. El 53,8% estudiaba Economía; el 22,7%, 
Administración; el 14,4%, Ingeniería Empresarial; el 5,3%, Finanzas; el 3%, 
Ingeniería de la Información; y el 0,76%, Contabilidad. La edad promedio 
fue de 21 años.

Si la asignación aleatoria de los participantes es exitosa, sus caracterís-
ticas, como edad, sexo, carrera de estudios, experiencia laboral, índice de 
actitudes desfavorables hacia el liderazgo femenino, y errores en la prueba de 
comprensión, deberían ser estadísticamente similares entre ambos grupos (de 
tratamiento y de control) para cada experimento. Para corroborarlo, se realizó 
una comparación de los grupos (véase el anexo 3). En el experimento N.º 1, 
el número de estudiantes de Finanzas estaba desbalanceado. Mientras que, en 
el experimento N.º 3, estaban desbalanceados el número de estudiantes de la 
carrera de Ingeniería Empresarial y los participantes con la experiencia de haber 
tenido un jefe varón con hijos. Por ello, se usaron estas variables como controles.

2. Resultados econométricos

Se evaluó si el efecto de hacer prominente el género de los candidatos o su 
estado parental varía con respecto a las variables en la regresión (1), así como 
el resultado de la presentación de las reseñas que resaltaban los estereotipos de 
género para los experimentos N.º 2 y N.º 3. En términos generales, los efectos 
encontrados son no significativos estadísticamente, pero esto parece deberse a 
un error estándar grande asociado al tamaño pequeño de la muestra. Por ello, 
acto seguido se interpretan los signos, pues estos deberían mantenerse con el 
incremento de observaciones.

2.1  Experimento N.º 1

Este experimento captura el efecto del género del candidato N.º 2, de la 
siguiente manera: las mismas hojas de vida fueron entregadas al grupo de 
control, cuyos dos candidatos eran varones, y al grupo de tratamiento, cuyo 
candidato N.º 2 era mujer. Los resultados se muestran en la tabla 1. Al compa-
rar entre ambos grupos, la probabilidad de que se elija a la candidata aumenta 
en 6,25 puntos porcentuales en promedio, respecto a un escenario base del 
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50% cuando aparece como hombre (columna 1). Este resultado es contrario 
a lo esperado, pero es estadísticamente no significativo. Al incluir controles y 
efectos fijos, el efecto se incrementa a 7,03 puntos porcentuales (columna 2).

Tabla 1 
Resultados MCO – experimento N.º 1

Variables
(1)

MCO
(2)

MCO
(3)

MCO
(4)

MCO

Tratamiento 0,0625
(0,0874)

0,0703
(0,0867)

-0,0247
(0,148)

-0,167
(0,269)

Sexo (mujer = 1) 0,162
(0,126)

Tratamiento * Sexo 0,107
(0,180)

Carrera: Finanzas -0,259
(0,176)

-0,282
(0,173)

-0,250
(0,175)

Índice de actitudes desfavorables 
hacia las mujeres líderes

-0,122
(0,104)

Tratamiento * Índice 0,166
(0,183)

Constante 0,500***
(0,0611)

0,406**
(0,178)

0,332*
(0,169)

0,578**
(0,243)

Observaciones 132 132 132 132

Efectos fijos No Sí Sí Sí

Notas. Errores estándar robustos entre paréntesis. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1.
Elaboración propia, 2020.

Tabla 2 
Efectos marginales – experimento N.º 1

Variables
(1)

Tratamiento
(2)

Controles 

Tratamiento 0,0625
(0,0871)

0,0765
(0,0906)

Observaciones 132 132

Efectos fijos No Sí

Notas. Errores estándar robustos entre paréntesis. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1.
Elaboración propia, 2020.
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2.2  Experimento N.º 2

Este experimento explora cómo cambia la probabilidad de contratación del 
candidato N.º 2 cuando pasa de ser hombre (grupo de control) a mujer (grupo 
de tratamiento), y las reseñas refuerzan las características masculinas para el 
candidato N.º 1 pero las femeninas para el candidato N.º 2. Los resultados 
están en la tabla 3, cuya segunda columna muestra que, después de agregar los 
efectos fijos, el efecto del tratamiento es negativo en 5,11 puntos porcentuales 
y estadísticamente no significativo. Este resultado se asemeja al obtenido con 
el modelo probabilístico.

Tabla 3 
Resultados MCO – experimento N.º 2

Variables
(1)

MCO
(2)

MCO
(3)

MCO
(4)

MCO

Tratamiento -0,0455
(0,0871)

-0,0511
(0,0892)

-0,0988
(0,163)

0,427
(0,245)

Sexo (mujer = 1) -0,0869
(0,140)

Tratamiento * Sexo 0,0674
(0,197)

Índice de actitudes desfavorables 
hacia las mujeres líderes

0,148
(0,132)

Tratamiento * Índice -0,337**
(0,160)

Constante 0,576***
(0,0613)

0,616***
(0,181)

0,680***
(0,212)

0,440**
(0,209)

Observaciones 132 132 132 132

Efectos fijos No Sí Sí Sí

Notas. Errores estándar robustos entre paréntesis. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1.
Elaboración propia, 2020.

Al analizar la heterogeneidad de efectos del índice de actitudes desfavo-
rables, se encuentra que el efecto del tratamiento es positivo en 42,7 puntos 
porcentuales y estadísticamente significativo al 10%. La interacción entre 
el tratamiento y el índice de actitudes desfavorables refleja que un punto 
adicional en este índice reduce la probabilidad de contratación de la mujer 
en 33,7 puntos porcentuales, resultado que es estadísticamente significativo 
al 5% de confianza (columna 4). Como el índice toma valores de uno a 
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siete, el efecto total del tratamiento puede ser tanto positivo como negativo; 
específicamente, cuando ese valor es menor de 1,27, el tratamiento tiene un 
efecto positivo en la probabilidad de contratar al candidato N.º 2, mientras 
que el efecto será negativo para valores mayores. Por ello, dado que el valor 
promedio del índice entre los participantes es igual a 1,42, el efecto total del 
tratamiento sería negativo.

Tabla 4 
Efectos marginales – experimento N.º 2

Variables
(1)

Tratamiento
(2)

Controles 

Tratamiento -0,0455
(0,0868)

-0,0549
(0,0890)

Observaciones 132 132

Efectos fijos No Sí

Notas. Errores estándar robustos entre paréntesis. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1.
Elaboración propia, 2020.

2.3  Experimento N.º 3

En este experimento, el grupo de control comparaba a un hombre con una 
mujer sin hijos; mientras que, el de tratamiento, a dos candidatos con hijos. 
La segunda columna de la tabla 5 muestra que el efecto del tratamiento fue 
positivo, aunque estadísticamente no significativo. En concreto, ser madre 
favoreció que la candidata sea escogida en 4,69 puntos porcentuales en com-
paración con el escenario en que no tenía hijos. Este resultado es similar al 
de la estimación por efectos marginales (tabla 6).

Tabla 5 
Resultados MCO – experimento N.º 3

Variables
(1)

MCO
(2)

MCO
(3)

MCO
(4)

MCO

Tratamiento 0,0606
(0,0715)

0,0469
(0,0740)

0,0559
(0,136)

0,204
(0,157)

Sexo (mujer = 1) 0,108
(0,119)

Tratamiento * Sexo -0,000971
(0,162)
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Jefe varón con hijos -0,0431
(0,0763)

-0,0450
(0,0742)

-0,0519
(0,0784)

Carrera: Ingeniería Empresarial -0,170
(0,119)

-0,172
(0,115)

-0,156
(0,121)

Índice de actitudes desfavorables 
hacia las mujeres líderes

0,0908
(0,103)

Tratamiento * Índice -0,115
(0,151)

Constante 0,758***
(0,0532)

0,909**
(0,129)

0,837***
(0,153)

0,798***
(0,187)

Observaciones 132 132 132 132

Efectos fijos No Sí Sí Sí

Notas. Errores estándar robustos entre paréntesis. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1.
Elaboración propia, 2020.

Al separar el efecto entre participantes hombres y mujeres, no se encuen-
tra gran diferencia. Pero, de todos modos, resulta interesante encontrar que 
la probabilidad de que las mujeres escojan a la candidata madre es menor 
en 0,097 puntos porcentuales que la de los participantes hombres (tabla 
5, columna 3).

También analizamos las interacciones entre el tratamiento y el índice de 
actitudes desfavorables. En la columna 4 de la tabla 5, se observa que un 
punto más en el índice reduce la probabilidad de elección de la madre en 11,5 
puntos porcentuales. Si bien este resultado es estadísticamente no significativo, 
significa que, a mayores actitudes desfavorables hacia las mujeres líderes, es 
menos probable que se escoja a una madre que a una mujer sin hijos para ser 
gerente de finanzas y proyectos.

Tabla 6 
Efectos marginales – experimento N.º 3

Variables
(1)

Tratamiento
(2)

Controles 

Tratamiento 0,0606
(0,0712)

0,0469
(0,0721)

Observaciones 132 132

Efectos fijos No Sí

Notas. Errores estándar robustos entre paréntesis. *** p<0,01, ** p<0,05, * p<0,1.
Elaboración propia, 2020.
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3. Pruebas de robustez con randomization inference

Se calcularon los p-values para los coeficientes estimados por regresión (véase 
el anexo 5). La variación en estas pruebas no contradijo la mayoría de los 
resultados hallados con la metodología tradicional de inferencia. Sin embargo, 
para la regresión de la interacción con el índice de actitudes desfavorables del 
segundo experimento, se encontró que: (i) el tratamiento sigue siendo signi-
ficativo al 10% de confianza y (ii) la interacción pasa a ser significativa al 5% 
en vez de al 10%. Es decir, los únicos resultados que podrían diferenciarse de 
cero se mantienen como tales según la randomization inference.

4. Discusión

En vista de que la mayoría de los efectos encontrados no se pueden distinguir 
estadísticamente de cero, es importante recordar que nuestros experimentos 
han sido realizados con una muestra pequeña y, por ende, sujeta a errores 
estándar grandes que pueden motivar un rechazo en las pruebas estadísticas 
de significancia. Debido a ello, se aconseja aumentar las observaciones para 
incrementar el poder estadístico y la precisión de los efectos. Esto permitiría 
descartar con seguridad los casos en los cuales los estereotipos no son deter-
minantes para la decisión de contratación.

Pero nada de ello quita relevancia al análisis de los signos de los coeficientes 
que hemos realizado. Además, la aplicación de la metodología randomization 
inference ha permitido aumentar la precisión de algunos resultados. Cabe 
entonces destacar la evidencia que hemos encontrado de que, al introducir los 
estereotipos, ambos grupos (control y tratamiento) prefirieron al candidato 
varón (candidato N.º 1), siendo los participantes hombres los de mayor incli-
nación hacia este candidato y aquellos con los valores más altos en el índice 
de actitudes desfavorables hacia las mujeres líderes; y de que no hay un efecto 
estadísticamente significativo respecto al estado parental. Por tanto, queda 
aceptada parcialmente nuestra hipótesis de la presencia de una desventaja 
de las candidatas mujeres frente a candidatos hombres. A continuación, se 
profundizará sobre la evidencia recogida con los experimentos.

Un indicio del efecto de los estereotipos se encuentra en la heterogeneidad 
que presenta el tratamiento según el sexo de los participantes. Las mujeres 
se vuelven más aversas a la candidata mujer en el experimento N.º 2 que en 
el N.º 1, lo cual puede ser analizado así: el primer experimento refleja que, 
desde una perspectiva generacional, las estudiantes llevan internalizadas las 
iniciativas que buscan incluir a las mujeres aún más en el mercado laboral; 
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pero el segundo experimento rompe esta confraternidad al introducir reseñas 
que exacerban los estereotipos de género y así inducen una decisión que 
materializa el efecto de este sesgo. Y, por el lado de los participantes varones, 
esas reseñas generan que su apoyo al candidato cuando es hombre, ligero en 
el experimento N.º 1, se incremente en el experimento N.º 2.

La sustentación de ese análisis es reforzada por la estimación de la distribu-
ción del índice diferenciando por sexo del participante, que muestra la figura 
1. Allí, se observa que las mujeres se concentran más en valores cercanos a 1 
y 1,5, mientras que la distribución de los hombres es más uniforme e incluye 
valores que van hasta 3 y 4, los más grandes registrados en la muestra (en una 
escala del 1 al 7). Es decir, los participantes varones tienen un sesgo mayor en 
contra de mujeres líderes. Por ende, en la diferencia por sexo del participante 
radicaría la mencionada heterogeneidad.

Figura 1 
Función de densidad de la probabilidad del índice de actitudes desfavorables hacia 

las mujeres líderes según sexo del participante
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Elaboración propia, 2020.

Respecto al índice de actitudes desfavorables hacia mujeres líderes, se encuen-
tra que su efecto depende del contexto y, por ello, es significativo ante la presencia 
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de información que exacerbe los estereotipos, como la provista en las reseñas. De 
ahí que el análisis de dicho efecto requiere interpretar rigurosamente los resulta-
dos de las regresiones. Específicamente, dado que el coeficiente del tratamiento 
es el efecto de comparar la decisión de contratación de un participante hombre 
con la de una mujer para un participante con un valor de índice igual a cero, y 
el rango de valores de este va de 1 a 7, para una interpretación rigurosa hay que 
agregarle el valor del coeficiente de la interacción. Y, así, el estimado asociado 
al índice de actitudes desfavorables es el efecto de este sobre la probabilidad de 
contratación para el grupo de control. Por tanto, la estimación incluyendo la 
interacción puede entenderse de dos formas: (i) sumándole el valor del índice, 
es el efecto total de este para el grupo de tratamiento o (ii) estima en cuánto 
varía el efecto del tratamiento para personas con un punto más en el índice.

Se observa así que, en el experimento N.º 1, un punto más en el índice 
reduce la probabilidad de contratación de mujeres líderes por parte del grupo 
de control, mientras que el efecto es positivo para el grupo de tratamiento. 
Ambos efectos son estadísticamente no significativos. Esto puede deberse 
a que los estereotipos de género no estaban presentes de forma fuerte en la 
muestra y, ante la ausencia de reseñas que los exacerben, no se gatilló el sesgo 
de género. Ello se corrobora al ver que el efecto del tratamiento es negativo 
solo para los participantes con un índice igual a 1.

En cambio, se observa una dinámica diferente en el experimento N.º 2. 
Para el valor mínimo del índice, el efecto del tratamiento fue positivo. Ello 
indica que las personas menos aversas a las mujeres líderes votaron más por 
la candidata mujer. Pero también fue significativa la disminución de dicho 
efecto al irse tornando negativo por cada punto adicional del índice. Por ello, 
al reemplazar por el valor promedio del índice de la muestra, el efecto total 
del tratamiento resulta negativo. Por otro lado, el impacto del índice es posi-
tivo y no significativo para el grupo de control, sugiriendo así que no es un 
factor muy relevante para este; mientras que, para el grupo de tratamiento, el 
efecto es negativo. Entonces, esto podría ser una señal de que un mayor sesgo 
contra las mujeres líderes afecta la estimación (subjetiva) de la productividad 
de los candidatos (que formulamos en nuestro marco analítico), llevando a 
decisiones polarizadas. Estas actitudes pueden estar influenciadas por creencias 
previas formadas en procesos de socialización. Es decir, son los roles de género 
preexistentes los que podrían afectar la decisión de contratación de una mujer 
para un puesto de liderazgo.

Respecto a lo hallado con la metodología de randomization inference, el 
aumento en la precisión de las pruebas de inferencia arrojaría que la impor-



52

El efecto de los estereotipos de género y la maternidad en la brecha de género en puestos de liderazgo formales en el sector 
privado: una mirada experimental

tancia encontrada respecto al índice de actitudes desfavorables se mantiene. 
En términos de nuestro marco analítico, lo que se estaría encontrando es que 
la ponderación que corresponde al género varía con el sexo del reclutador, 
con el sesgo en contra de mujeres líderes y con la presencia de estereotipos 
que gatillen su efecto.

Para el caso del tercer experimento, se observa un apoyo mayor hacia la 
candidata cuando es madre que cuando no tiene hijos, y que esto no varía con 
el sexo del participante; lo cual rechaza nuestra hipótesis relacionada con la 
maternidad. Sin embargo, el haber encontrado que un mayor índice de acti-
tudes desfavorables implica una reducción en la probabilidad de contratación, 
nos indica que, si bien la muestra en promedio apoya a la candidata madre, 
los participantes con sesgos mayores hacia mujeres líderes son aversos a esta 
elección. En consecuencia, el índice estaría capturando el efecto no solo de los 
estereotipos de género, sino también los que interactúan con la maternidad.

5. Limitaciones de la investigación

Como fue mencionado, el tamaño de nuestra muestra no permite identificar 
la significancia estadística de los efectos. Por ello, nuestro análisis de resultados 
ha hecho hincapié en los signos de los efectos. A futuro, es necesario obtener 
más observaciones para lograr una mayor consistencia de los estimadores cal-
culados y un menor error estándar que permita distinguir los efectos hallados 
del nulo o cero.

Además, la muestra estuvo conformada por estudiantes de los últimos 
semestres de pregrado de la Universidad del Pacífico. Esto representa una 
complicación, puesto que no permite explorar si los estereotipos de género 
son más o menos persistentes en generaciones anteriores. Consecuentemente, 
al carecer de validez externa, los resultados no son directamente extrapolables 
afuera de dicha universidad. Una muestra óptima debiera estar conformada 
por personas que están involucradas en selección de personal y que tienen 
experiencia en la toma de decisiones de contratación. 

IV. Conclusiones y recomendaciones

En razón de que en el Perú existe una brecha de género en puestos de liderazgo 
en empresas medianas y grandes del sector privado formal, la presente inves-
tigación ha buscado comprobar la siguiente hipótesis: las mujeres, y específi-
camente las madres, están en una posición de desventaja ante los hombres y 
los padres para acceder a un puesto de liderazgo en dichas empresas, debido 
a estereotipos de género del reclutador.
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Para validarla, nos hemos basado en datos producidos mediante tres expe-
rimentos de laboratorio aplicados a una muestra de estudiantes de pregrado 
de la Universidad del Pacífico, que hemos llevado a cabo de manera online 
con el respaldo del E2LabUP de la misma universidad. La ventaja de estos 
experimentos es que permiten aislar el efecto de los estereotipos de género de 
otras características distintas de los candidatos. Y hemos analizado esos datos 
con un modelo de MCO y uno probabilístico, cuyas estimaciones hemos 
validado usando randomization inference. Se logró así calcular la magnitud del 
efecto de los estereotipos de género en las decisiones de contratación para un 
puesto de liderazgo, realizadas por dichos estudiantes –hombres y mujeres– 
participantes en los experimentos con el rol de reclutadores.

Cabe destacar los siguientes resultados: (i) las mujeres tienden a preferir a la 
candidata mujer y los hombres al candidato hombre, cuando no se introducen 
reseñas de los candidatos que refuerzan estereotipos de género; (ii) cuando sí 
intervienen esas reseñas, más hombres y mujeres escogen al candidato varón; y 
(iii) los participantes prefieren a la candidata cuando es madre en comparación 
con cuando no tiene hijos.

Lo anterior significa que nuestra hipótesis es aceptada solo parcialmente. Si 
bien la introducción de reseñas que exacerbaban los estereotipos de género hace 
que se escoja en menor medida a la candidata, este resultado es diferenciado 
por sexo del participante. Ello es explicado por la diferencia en el valor del 
índice de actitudes desfavorables hacia mujeres líderes según dicho sexo. Los 
valores de este índice tienden a ser más altos en los varones y más bajos en las 
mujeres. Es decir, las participantes son más propensas a escoger a la candidata 
que los varones. Es posible que las mujeres, debido a una mayor sensibilidad a 
la brecha de género, empaticen con las candidatas mujeres y las apoyen más, 
mientras que los hombres presentan estereotipos más internalizados.

Pero no hemos encontrado evidencia suficiente para afirmar que ser madre 
reduce la probabilidad de que una mujer sea escogida para un puesto de 
liderazgo. Es muy probable que este resultado esté influenciado por el factor 
generacional asociado a la juventud de los participantes que conformaron la 
muestra. Debido a que las generaciones más jóvenes suelen involucrarse en 
iniciativas a favor de la equidad de género, este rasgo puede haber quedado 
reflejado en nuestro resultado respecto a la maternidad.

Una limitación de nuestro estudio es el tamaño pequeño de la muestra. Las 
132 observaciones obtenidas no han sido suficientes para obtener resultados 
estadísticamente significativos. Recomendamos, entonces, que experimentos 
futuros cuenten con un mayor número de participantes.
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Además, habida cuenta de que los hombres y mujeres escogen de forma 
distinta, sobre todo cuando son influidos por información que exacerba los 
estereotipos de género respecto a los candidatos, se plantean las siguientes 
recomendaciones:

1.	 Diversidad de género en los equipos involucrados en la toma de deci-
siones de contratación.

2.	 Hojas de vida sin género.
3.	 Criterios claros y estandarizados en la evaluación de candidatos para 

un puesto de liderazgo. 
4.	 Talleres de capacitación al equipo a cargo de las contrataciones, sobre 

los sesgos de género en puestos de liderazgo y para medir el índice de 
actitudes desfavorables de los reclutadores. 
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Anexos

Anexo 1 
Capturas de pantalla del experimento

•	 Instrucciones del experimento
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•	 Preguntas del cuestionario de comprensión
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•	 Modelo del experimento N.º 1

Elaboración propia, 2020.
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Anexo 2 
Modelo de hoja de vida resumida
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Anexo 3 
Tabla de balance de las variables

Variables
Tratamiento – 
experimento 

N.º 1

Tratamiento – 
experimento 

N.º 2

Tratamiento – 
experimento 

N.º 3

Edad 0,0570 -0,0303 0,121

(0,274) (0,276) (0,276)

Sexo 0,101 -0,0606 -0,0606

(0,0821) (0,0825) (0,0825)

Errores 0,0699 0,0758 -0,0758

(0,120) (0,120) (0,120)

Carrera: Economía -0,0129 0,0455 -0,106

(0,0875) (0,0874) (0,0870)

Carrera: Finanzas -0,0726* 0,0152 0,0455

(0,0380) (0,0393) (0,0391)

Carrera: Administración 0,0441 0,0606 -0,0909

(0,0736) (0,0733) (0,0731)

Carrera: Ingeniería de la 
Información

0,0322 -0,0303 -0

(0,0304) (0,0300) (0,0301)

Carrera: Ingeniería Empresarial -0,00643 -0,0758 0,136**

(0,0616) (0,0612) (0,0604)

Carrera: Contabilidad 0,0156 -0,0152 0,0152

(0,0156) (0,0152) (0,0152)

Índice de act. desfavorables hacia 
las mujeres líderes

-0,00632 0,128 0,0328

(0,0898) (0,0891) (0,0898)

Primera práctica 0,0469 0,0455 -0,0758

(0,0875) (0,0875) (0,0874)

Jefe varón -0,00276 0,0606 -0,121

(0,0874) (0,0872) (0,0867)

Jefe mujer -0,0221 -0,0455 -0,0455

(0,0854) (0,0853) (0,0853)

Jefe varón con hijos 0,0965 0,0758 -0,197**

(0,0829) (0,0829) (0,0813)
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Jefe varón sin hijos -0,000919 0,0152 0,0152

(0,0744) (0,0743) (0,0743)

Jefe mujer con hijos 0,0138 0,0606 0,0303

(0,0736) (0,0733) (0,0735)

Jefe mujer sin hijos -0,0138 -0,121 -0,121

(0,0781) (0,0774) (0,0774)

Observaciones 132 132 132

Notas. Errores estándar robustos entre paréntesis. ** p<0,05.
Elaboración propia, 2020.
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Anexo 4 
P-values calculados para cada experimento y regresión mediante 
randomization inference

Regresión sin 
controles ni 
efectos fijos

Regresión con 
controles y 
efectos fijos

Regresión 
interacción con 

sexo

Regresión 
interacción con 

índice de actitudes 
desfavorables

Experimento 1

Tratamiento 0,472 0,416 0,839 0,541

Interacción 0,536 0,363

Experimento 2

Tratamiento 0,742 0,587 0,530 0,092*

Interacción 0,708 0,056*

Experimento 3

Tratamiento 0,550 0,536 0,679 0,375

Interacción 0,998 0,442

Nota. * p<0,1.
Elaboración propia, 2020.


