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Resumen

En la actualidad se puede observar una baja proporcion de mujeres en puestos
directivos, la participacion femenina ha ido aumentando en cuanto a su frecuencia
a través del tiempo, sin embargo, como lo muestra la revision literaria, dicha
intervencion no ha logrado ser ecuanime respecto a la colaboraciéon de los hombres

en los altos mandos.

Derivado de lo anterior, el presente trabajo busca identificar de qué manera
impactan y cdmo se relacionan las barreras a las que se enfrentan las mujeres al
acceder a cargos directivos en empresas del sector de servicios, mediante un
analisis del techo de cristal en Pachuca, Hidalgo, 2023 con el fin de generar una
vision sobre el panorama que afrontan las profesionistas ante las practicas
empresariales que privilegian la seleccibn de hombres para ocupar cargos

directivos.

La evidencia sugiere que las mujeres estan en gran medida desfavorecidas en
posiciones de liderazgo debido a una practica no oficial llamada techo de cristal, la
cual plantea la existencia de distintas barreras invisibles que imposibilitan a las

mujeres a alcanzar cargos directivos en las organizaciones del sector de servicios.

Se debe sefalar que la desigualdad de género no es un asunto derivado de la falta
de formacién académica o curricular de las mujeres, sino que es una constante
practica que deriva en la falta de oportunidades para las mujeres en comparaciéon

con aquellas que se generan para hombres.
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Abstract

At present, a low proportion of women in managerial positions can be observed;
female participation has been increasing in terms of its frequency over time,
however, as the literary review shows, said intervention has not managed to be

equitable with respect to the collaboration of men in high command.

Derived from the above, the present work seeks to identify how the barriers faced
by women when accessing management positions in companies in the service
sector impact and how they are related through an analysis of female participation
in Pachuca, Hidalgo, 2023. In order to generate a vision of the panorama faced by
professionals in the face of business practices that favor the selection of men to

occupy managerial positions.

The evidence suggests that women are largely disadvantaged in leadership
positions due to an unofficial practice called the glass ceiling, which suggests the
existence of different invisible barriers that make it impossible for women to reach

management positions in organizations in the health sector services.

It should be noted that gender inequality is not a matter derived from the lack of
academic or curricular training for women, but rather it is a constant practice that
results in a lack of opportunities for women compared to those that are generated

for men.
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Enfoque del estudio

La sociedad ha asignado, a lo largo del tiempo, roles especificos y diferenciados
para hombres y mujeres, configurando asi un entramado estructural que ha
generado desigualdades persistentes en la busqueda de la equidad de género,
particularmente en los niveles de liderazgo organizacional y toma de decisiones. Si
bien se han observado avances significativos en la incorporacion de mujeres en
posiciones directivas, persiste una desventaja que evidencia las limitaciones
impuestas por construcciones sociales historicas que aun influyen en las estructuras

jerarquicas de las organizaciones y en la distribucién del poder.

El informe de la Comisidn Econdmica para América Latina y el Caribe [CEPAL]
(2020) pone de relieve que, a pesar de un incremento marginal del uno por ciento
en la participacion femenina en posiciones directivas entre 2013 y 2017, alcanzando
un 35.4%, dicha estabilizacion no puede explicarse por una falta de competencias
o formacion profesional en las mujeres, sino por una carencia estructural de

oportunidades que las frena en su desarrollo profesional.

Unicamente el 7% de los miembros de juntas directivas en empresas mexicanas
son mujeres, lo que sugiere una profunda brecha en la representacion femenina a
nivel directivo, a pesar de los esfuerzos educativos y de capacitacion en la poblacién
femenina Centro de investigacion de la mujer en la alta direccion [CIMAD], (2020).

En un contexto global, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
[PNUD], (2020) evidencia que, hasta el afio 2020, un 47.4% de la poblacién mundial
mantenia la creencia de que los hombres son superiores como lideres politicos,
mientras que un 41.4% consideraba que también eran mas aptos para liderar en el
sector empresarial. Estos porcentajes son indicativos de la persistencia de prejuicios
de género arraigados que perpetuan desigualdades en la distribucion de

oportunidades laborales y de liderazgo.
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Estos datos se complementan con lo argumentado por Larrieta, Velasco y
Fernandez (2015), quienes sefialan que el techo de cristal sigue siendo una barrera
significativa para las mujeres en su ascenso profesional debido a los sesgos
estructurales y las percepciones estigmatizantes que prevalecen en el entorno

laboral.

Los estudios sobre el techo de cristal han explorado en profundidad los factores que
lo constituyen, identificando elementos como la discriminacion, el sesgo implicito, la
falta de mentorias y la exclusion de redes informales de apoyo. Cook y Glass (2014),
diferencian estos factores en niveles individuales e institucionales, o que subraya
la necesidad de analizar cada dimension de forma diferenciada para desarrollar

intervenciones eficaces que mitiguen estas barreras.

Por otro lado, Montoya y Boyedo (2016) destacan la relevancia de los factores
culturales en la configuracion del acceso femenino a puestos de liderazgo, indicando
que es fundamental alinear estos factores con la mision organizacional para crear
ambientes laborales inclusivos que fomenten la equidad de género en todos los

niveles.

Desde una perspectiva estratégica, Sandoval (2015) argumenta que las empresas
que implementan politicas de apoyo dirigidas a las mujeres no solo logran un
aumento en el bienestar y rendimiento de sus empleadas, sino que ademas se
posicionan como empleadores mas atractivos en un mercado altamente
competitivo. En consonancia, Rea (2018) enfatiza la importancia de desarrollar
estrategias de gestion de la diversidad de género que, mas alla de ser una cuestion
de justicia social, se conviertan en elementos clave para incrementar la

competitividad y sostenibilidad de las organizaciones en un mercado globalizado.

El género, como variable fundamental en el analisis de las interacciones sociales y
laborales, influye transversalmente en esferas clave como los negocios, la politica,
la cultura y la sociedad. En estos contextos, se manifiestan sesgos que requieren
ser identificados y cuestionados para desmantelar las estructuras que perpetuan la

desigualdad de género.
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Las mujeres, en particular, enfrentan obstaculos sistematicos que no solo restringen
su avance profesional, sino que, en muchos casos, las conducen al abandono de
sus carreras o incluso de la fuerza laboral. La sobrerrepresentacion de hombres en
puestos directivos en comparacién con las mujeres destaca la necesidad de
cuestionar y transformar las normas y estructuras que limitan el progreso profesional
femenino, abriendo paso a intervenciones que promuevan una equidad real y

sostenible en todos los niveles organizacionales y sociales.
Problema de investigacion

Aunque se ha notado una tendencia en las organizaciones a incluir mujeres en altos
cargos, persisten barreras significativas que limitan su acceso al nivel estratégico.
A pesar de que las mujeres poseen la formacién académica necesaria y las
habilidades requeridas para ocupar posiciones de alta responsabilidad, la existencia

de obstaculos estructurales impide su plena integracién en las juntas directivas.

La importancia de la diversidad en estos espacios es concluyente, ya que promueve
la homogeneizacion de sus miembros y contribuye a una toma de decisiones mas
equilibrada y efectiva. Este fenbmeno no se limita a México; estudios en diversas
naciones indican que las dificultades para las mujeres en acceder a cargos

directivos son un problema global (Sandoval, 2015).
Pregunta de investigacion

Para abordar el problema de investigacion, se plantea la siguiente interrogante:
¢, Cual ha sido el impacto de las barreras que enfrentan las mujeres en Pachuca,
Hidalgo al acceder a cargos directivos en empresas del sector de servicios sobre

sus experiencias de vida durante el afio 20237
Objetivo general

Identificar de qué manera impactan y cdmo se relacionan las barreras a las que se
enfrentan las mujeres al acceder a cargos directivos en empresas del sector de

servicios en Pachuca, Hidalgo, 2023.

15



Objetivos especificos

» |dentificar a través de la literatura las principales barreras y por qué estas
provocan dificultades al acceder a cargos directivos para la mujer en
empresas del sector de servicios en México.

» Analizar la participacion femenina en cargos directivos en empresas del
sector de servicios de México en el ano 2023, mediante el uso de microdatos
de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE).

= Analizar el techo de cristal como experiencia de vida en mujeres de entre 30
y 60 afios con cargos directivos o relativos en empresas pertenecientes al

sector de servicios ubicadas en el municipio de Pachuca.
Hipotesis

Existen barreras para las mujeres de Pachuca, Hidalgo, que son principalmente de
caracter cultural, mismas que impiden el acceso a cargos directivos en empresas
del sector de servicios, lo cual implica un sobre esfuerzo en su desempefio para

lograr una posicion equivalente a la del hombre.
Justificacion

El propdsito de esta investigacion se fundamenta en la evaluacién de tres aspectos
clave: la conveniencia, la relevancia social y el valor teérico de la investigacion. A
continuacion, se detallan estos aspectos para justificar la pertinencia del presente

estudio.
Conveniencia

Este estudio proporciona informacion valiosa para diversas partes interesadas
sobre la implicacion de las empresas en la promocion de la igualdad de género,

especialmente en lo que respecta a la inclusion de mujeres en cargos directivos.
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La investigacién propone enfoques que las empresas pueden implementar para
cumplir con las cuotas de género establecidas. A continuacion, se describen las
implicaciones practicas y los beneficios potenciales de esta investigacion para

distintos grupos.

Empresas: Las empresas objeto de estudio tendran la oportunidad de identificar su
grado de implicacion en la inclusion de mujeres en puestos de liderazgo. Este
conocimiento les permitira implementar estrategias eficaces que promuevan la
igualdad de género dentro de sus estructuras, alineandose con las normativas y

expectativas sociales actuales.

Mujeres profesionistas: Este trabajo también beneficia directamente a las mujeres
profesionales al proporcionarles un conocimiento claro de las barreras que
enfrentan para acceder a cargos directivos. Con esta informacion, las mujeres
podran desarrollar enfoques efectivos para superar estos obstaculos y potenciar sus

habilidades, facilitando asi su progresién hacia roles de liderazgo.

Organizaciones e instituciones de igualdad de género: Instituciones como el Instituto
Nacional de las Mujeres (INMUJERES), la Asociacion Mexicana de Mujeres jefas
de Empresa (AMMJE), y otros organismos enfocados en la igualdad de género,
como el Sistema Nacional para la Igualdad entre Mujeres y Hombres (SNIMH),
pueden beneficiarse al obtener datos actuales y pertinentes sobre los desafios y
avances en materia de igualdad de género. Esta informacion es crucial para disefiar
politicas, programas y actividades que efectivamente fomenten el desarrollo y la

igualdad de género en el ambito laboral.
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Relevancia social

La presente investigacion se alinea con dos Objetivos de Desarrollo Sostenible

(ODS) promovidos por las Naciones Unidas, contribuyendo asi a esfuerzos globales

para mejorar el futuro de la sociedad mediante la promocién de la igualdad de

género y la reduccion de las desigualdades. A continuacién, se describe la conexion

de este estudio con los ODS especificos:

1.

Objetivo 5 - Igualdad de género: Esta investigacion queda directamente
relacionada con el objetivo 5 de los ODS, centrado en alcanzar la igualdad
de género y empoderar a todas las mujeres y nifias. En particular, se enfoca
en el subobjetivo 5.5, que busca asegurar la participacion plena y efectiva de
las mujeres y la igualdad de oportunidades en el liderazgo en todos los
niveles de decision en la vida politica, econdmica y publica. Al investigar las
barreras al acceso de cargos directivos por parte de las mujeres en el sector
de servicios en Pachuca, Hidalgo, este estudio contribuye a identificar y
proponer medidas para eliminar los obstaculos que impiden dicha

participacion plena.

Objetivo 10 - Reduccion de las desigualdades: Este trabajo también respalda
el Objetivo 10, que busca reducir la desigualdad dentro de los paises y entre
ellos. Especificamente, se enfoca en el subobjetivo 10.2, que se propone
promover la inclusion social, econdmica y politica de todas las personas,
independientemente de su edad, sexo, discapacidad, raza, etnia, origen,
religion o cualquier otra condicion. Al abordar las disparidades de género en
posiciones de liderazgo, este estudio facilita la discusién y las estrategias

para mejorar la inclusion y las oportunidades equitativas en el ambito laboral.
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Valor teérico

Esta investigacion pretende expandir el cuerpo de conocimiento existente sobre el
techo de cristal, particularmente en el contexto del estado de Hidalgo, donde la
literatura especifica es limitada. Al abordar este fendbmeno desde una perspectiva
holistica, el estudio tiene el potencial de enriquecer el entendimiento tanto
académico como empresarial sobre las barreras que limitan la progresion

profesional de las mujeres en la region.

Dicha comprension puede servir para disefiar estrategias mas efectivas que
promuevan el desarrollo profesional de las mujeres en el ambito local y contribuir a
una sociedad mas igualitaria. Ademas, los hallazgos de este trabajo tendran una
relevancia sustancial para futuras investigaciones, particularmente aquellas que
empleen metodologias de corte mixto, combinando enfoques cualitativos y

cuantitativos para una comprension mas rica y matizada del tema.

La investigacion se inscribe dentro de las Lineas de Generacion y Aplicacion del
Conocimiento (LGAC) en Estudios de Género y Comunicacion, asi como en
Sociologia y Demografia. Esta adscripcidon destaca la interdisciplinariedad del
estudio y su relevancia para estas areas de conocimiento, facilitando un enfoque
integral que abarca tanto las dimensiones comunicativas como sociodemograficas

del techo de cristal.

Al integrarse a estas lineas de investigacion, el estudio no solo contribuye a la
literatura académica, sino que también ofrece informacién practica que puede ser
aplicada para fomentar politicas y practicas mas inclusivas en el entorno corporativo

y social de Hidalgo y mas alla.
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Metodologia

En el entorno laboral contemporaneo, el acceso de las mujeres a cargos directivos
se presenta como un fendmeno multidimensional que involucra aspectos sociales,
econdmicos y culturales. A través de un enfoque mixto, con dominancia cualitativa,
que combina entrevistas semiestructuradas con analisis de microdatos de la
Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE), esta investigacion se propone
ofrecer una perspectiva integral sobre las dificultades especificas que enfrentan las

mujeres en este ambito.
Capitulado

La investigacion se articula en torno a cinco capitulos clave que, conjuntamente,

ofrecen una perspectiva exhaustiva sobre el tema.

El capitulo 1 introduce el contexto de investigacion, el propdsito de este capitulo es
articular los fundamentos tedricos que respaldan el estudio de las barreras a las que
se enfrentan las mujeres para acceder a posiciones de alta direccién. Para ello, se
analizan tres teorias principales: la teoria del techo de cristal, la teoria de género y

la teoria feminista.

En el capitulo 2, se desarrolla una revision detallada de la literatura relacionada con
el acceso de las mujeres a cargos directivos, enfocandose en el fenémeno del techo
de cristal, para lo cual se llevd a cabo un analisis de estudios anteriores,
comenzando con una perspectiva internacional, seguido por el contexto nacional, y
finalizando con investigaciones a nivel local. Este recorrido tiene como fin identificar
las principales lineas de investigacion, las brechas existentes y cémo estos

hallazgos se articulan con el objeto de estudio de la presente investigacion.
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En el capitulo 3 se detalla la metodologia adoptada para el desarrollo del estudio;
describiendo el disefio de investigacion, la seleccion de participantes, las técnicas
de recoleccion de datos, y los procedimientos analiticos tanto para el componente
cuantitativo como para el cualitativo. Este capitulo explica cédmo se integran los
enfoques metodologicos para abordar de manera holistica la problematica de
investigacion, justificando la eleccion de métodos y técnicas en funcién de los

objetivos planteados.

El capitulo 4 se dedica a describir las similitudes y diferencias de funcionarias y
directivas frente a las oficinistas de las zonas urbanas de México tomando en cuenta
variables sociodemograficas y laborales. Primero se lleva a cabo una
caracterizacion sociodemografica para en un segundo momento abordar variables

laborales.

Finalmente, en el capitulo 5 se explora como las barreras culturales, estructurales y
personales se manifiestan en el acceso de las mujeres a cargos directivos en el
sector de servicios. Este capitulo culmina con una discusion integrada de los
resultados, relacionandolos con el marco teodrico y las evidencias recopiladas para

proporcionar una comprension profunda de la situacion actual.

Conjuntamente, estos capitulos buscan no solo iluminar las complejidades que
rodean el acceso de las mujeres a posiciones de liderazgo en el sector de servicios
en México, sino también contribuir al debate sobre politicas y estrategias para

fomentar la igualdad de género en el ambito laboral.
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CAPITULO 1



Capitulo 1 Fundamentos teéricos de las barreras para acceder a cargos

directivos: Perspectivas histoéricas

El propdsito de este capitulo es articular los fundamentos tedricos que respaldan el
estudio de las barreras a las que se enfrentan las mujeres para acceder a posiciones

de alta direccion.

Para ello, se analizan tres teorias principales: la teoria del techo de cristal, la teoria
de género y la teoria feminista. La integracion de estas perspectivas proporciona un
analisis detallado sobre las restricciones estructurales y culturales que inhiben la

ascension de las mujeres en los ambitos corporativos.

La teoria del techo de cristal aporta a esta investigacion el eje de estudio al describir
los limites que impiden que las mujeres alcancen los niveles mas altos en las
jerarquias corporativas. Mientras que la teoria de género proporciona una
comprension de como las identidades y roles de género son socialmente

construidos y como estos influyen en las oportunidades de liderazgo femenino.

Finalmente, la teoria feminista ofrece una perspectiva critica sobre la subordinacion
histérica de las mujeres y analiza como las estructuras de poder y relaciones

sociales perpetuan la desigualdad de género.

1.1 Teoria del techo de cristal

El término techo de cristal tiene origen en 1978, cuando Marilyn Loden, una
destacada consultora laboral estadounidense, lo menciond por primera vez durante
la Women's Exposition en la ciudad de New York, donde hablaban sobre igualdad
de género en el trabajo. En ese contexto, la autora expuso que las mujeres
enfrentaban serias dificultades para avanzar hacia puestos de liderazgo debido a

una barrera invisible impuesta por la cultura organizacional (Urdiales, 2021).
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Estos desafios, aunque no formalmente reconocidos, obstaculizaban el desarrollo
de sus carreras al no ofrecer un entorno que favoreciera la igualdad de
oportunidades. Clancys (2007), argumenté que las limitaciones no provenian
exclusivamente de la falta de competencias o capacidades, sino mas bien de un
medio estructuralmente desigual que dificultaba el acceso de las mujeres a puestos

de poder y liderazgo, a pesar de sus meéritos y habilidades.

En los apartados siguientes, se abordaran las barreras invisibles que, limitan el
acceso de las mujeres a oportunidades de desarrollo profesional. Estos obstaculos,
operan de forma tacita a través de normas sociales, estereotipos de género y
discriminacion estructural. En el apartado posterior, se discutira sobre las barreras
visibles, las cuales, se manifiestan de manera mas directa, tales como politicas
organizacionales restrictivas, falta de representacién femenina en posiciones de

poder y liderazgo, y otras formas de exclusion institucional.

1.1.1 Perspectivas y estudios sobre las barreras invisibles en el ascenso

profesional femenino

A lo largo de los afios, la discusion sobre este tema ha incorporado una gama mas
amplia de perspectivas y analisis, abordando desde estructuras organizacionales
hasta normas culturales y prejuicios personales, lo que a su vez se traduce en la
existencia de barreras invisibles, por lo cual a continuacion se muestran los estudios

y autores relacionados con dichos obstaculos.

Uno de los aportes mas relevantes proviene de Cotter, Hermsen, Ovadia y
Vanneman (2001), quienes proponen una definicion mas rigurosa del techo de
cristal. Segun su analisis, para identificar la existencia de este es necesario cumplir
con tres criterios fundamentales: en primer lugar, que las desigualdades observadas
no puedan explicarse por otros factores laborales relevantes; en segundo lugar, que
las disparidades aumenten en los niveles mas altos de la jerarquia organizacional;
y finalmente, que estas desigualdades se hagan mas pronunciadas a lo largo de la

carrera profesional de las mujeres.
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Esta precision conceptual permite distinguir el techo de cristal de otros tipos de
desigualdades laborales, destacando su naturaleza sistematica y su impacto

creciente en la medida que las mujeres avanzan en sus trayectorias profesionales.

Desde su concepcion, la discusion sobre el techo de cristal ha integrado multiples
perspectivas y enfoques. En un primer momento, se analizaron los efectos de las
estructuras organizacionales y los estereotipos de género como generadores de
barreras invisibles. Con el tiempo, se ha ampliado el espectro de analisis para incluir
factores como las normas culturales, los prejuicios inconscientes y las redes
sociales predominantemente masculinas que refuerzan estas barreras, creando un
entorno laboral que obstaculiza el progreso de las mujeres hacia posiciones de
liderazgo (Cotter et al., 2001).

La nocion de barreras invisibles en el ambito laboral femenino ha sido objeto de
diversos estudios, cada uno de los cuales ha buscado desentrafar las
complejidades de las estructuras que limitan el acceso de las mujeres a posiciones
de poder (Tabla 1.1).
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Tabla 1.1

Autores y estudios relacionados con barreras invisibles

Ano Autores Contribucion

1987 Morrison, White y Van Velsor Normas culturales y estereotipos de género en la
creacion del techo de cristal.

2001 Wirth Obstaculos en estructura piramidal organizacional.

2001 Cotter, Hermsen, Ovadia y Definicion rigurosa del techo de cristal, destacando

Vanneman su naturaleza sistémica.

2002 Wirth Cuellos de botella en niveles intermedios.
Factores estructurales como la licencia de

2003 Hultin maternidad y responsabilidades de crianza que
contribuyen a la discriminacion.

2015 Gonzalez Cuellos de botella en niveles intermedios.

2017 Organizacion Internacional del ~ Factores estructurales.

Trabajo (OIT)
2018 Camarena y Saavedra; Segovia Practicas discriminatorias conscientes e

et al.

inconscientes que refuerzan el techo de cristal.

Fuente: Elaboracion propia con base en los estudios consultados.

Uno de los estudios pioneros en esta area fue escrito por Morrison, White y Van

Velsor (1987), quienes profundizaron en las expectativas contradictorias que

enfrentan las mujeres en su desempefio profesional. Este analisis sefiala que las

mujeres deben equilibrar cualidades contradictorias: ser firmes sin llegar a ser

percibidas como agresivas, y ambiciosas sin exigir igualdad de trato.

Estas exigencias revelan como las normas culturales y los estereotipos de género

refuerzan las barreras invisibles que limitan las oportunidades de liderazgo y

condicionan la percepcion del liderazgo femenino en las organizaciones. En

esencia, este estudio planted que las barreras invisibles no solo se manifiestan en

el acceso limitado a posiciones de poder, sino también en la percepcion social sobre

qué significa ser una lider efectiva (Babic y Hansez, 2021).
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Gallegos, Guzman, Saavedra y Silva (2012) ofrecen una vision complementaria,
centrada en las estructuras organizacionales. En su trabajo, argumentan que las
mujeres enfrentan obstaculos cada vez mayores a medida que ascienden en la
jerarquia corporativa, en particular debido a la naturaleza piramidal de las
organizaciones. Mientras que en los niveles iniciales las diferencias de género
pueden parecer menos visibles, los puestos estratégicos y gerenciales siguen

estando dominados por hombres.

La falta de acceso a mentores, redes de apoyo y oportunidades de desarrollo
profesional son factores clave que contribuyen a esta situacion. En este sentido, las
barreras invisibles no son uniformes, sino que operan de manera mas compleja a
medida que las mujeres avanzan en sus carreras. Este analisis fue expandido por
autores como Wirth (2002) y Gonzalez (2015), quienes sefnalaron los cuellos de
botella que se producen en los niveles intermedios de las jerarquias

organizacionales.

Temas como la licencia de maternidad, las responsabilidades de crianza y la
dominacién masculina en los negocios se entrelazan para crear un ciclo continuo
de discriminacion. Este ciclo no solo afecta las oportunidades profesionales de las
mujeres, sino que también las encierra en un papel social que les exige elegir entre
la carrera y la familia; estas estructuras refuerzan las barreras invisibles que limitan
las trayectorias profesionales de las mujeres y perpetuan la discriminacion sistémica
(Caamainio, 2009).

El analisis del techo de cristal no puede limitarse unicamente a la perspectiva
individual de las mujeres que intentan ascender en sus carreras, sino que también
debe considerar las estructuras mas amplias que sostienen y refuerzan estas
barreras. Hultin (2003) y La Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (2019)
profundizan en esta idea al examinar como los factores estructurales, tales como
las politicas laborales, los roles de género arraigados y la organizacion del trabajo,
contribuyen a la perpetuacion del techo de cristal. Estos estudios sugieren que las
barreras invisibles no operan de manera aislada, sino que estan integradas en los

sistemas y normas que estructuran el entorno laboral.
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De este modo, las mujeres no solo enfrentan desafios individuales para acceder a
posiciones de liderazgo, sino que también se ven limitadas por factores que van
mas alla de su control directo. Estos factores incluyen la distribucidn desigual de las
responsabilidades de cuidado y las politicas laborales que, aunque aparentemente
neutrales, refuerzan la idea de que el avance profesional de las mujeres esta
condicionado por su capacidad para conciliar trabajo y familia (Vargas, Merino y
Hernandez, 2015).

Esta perspectiva enfatiza que las soluciones no pueden centrarse Unicamente en
las acciones individuales de las mujeres, como el desarrollo de habilidades o el
aumento de la confianza, sino que requieren un cambio estructural mas profundo

que aborde las barreras sistémicas que impiden el avance equitativo.

En estudios mas recientes, Camarena y Saavedra (2018) y Segovia et al. (2020),
han aportado una vision mas matizada al sefalar que las barreras invisibles no
siempre son el resultado de discriminaciones conscientes. Muchas veces, las
practicas discriminatorias operan a través de prejuicios inconscientes que refuerzan
las dinamicas existentes. Estos prejuicios se manifiestan en la forma en que las
mujeres son percibidas y evaluadas en el entorno laboral, afectando su visibilidad y

las oportunidades de ascenso.

1.1.2 Barreras visibles: analisis de autores sobre las limitaciones en el

acceso de las mujeres a posiciones de liderazgo

El estudio de las barreras visibles que limitan el acceso de las mujeres a posiciones
de liderazgo dentro de las organizaciones ha revelado una serie de obstaculos
profundamente arraigados en las percepciones culturales y organizacionales.
Davidson y Cooper (1992) ofrecen un punto de partida para comprender como las
mujeres enfrentan dificultades tanto internas como externas a la hora de acceder a

puestos de alto nivel.
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Estos autores sefalan que, aunque las mujeres pueden estar plenamente
capacitadas para asumir roles de liderazgo, persisten percepciones tradicionales
que las posicionan como menos adecuadas que los hombres para ejercer funciones

de supervisiéon o direccion.

Aunque estas barreras no suelen expresarse de manera explicita, se manifiestan
de forma indirecta a través de la exclusion de las mujeres en procesos de promocion
a niveles directivos. En este sentido, Babic y Hansez (2021) argumentan que las
mujeres no son activamente desalentadas de aspirar a ciertas posiciones, pero con
frecuencia se les niega la posibilidad de ascender a roles de alta gestion. Este tipo
de exclusién no se limita al ambito corporativo; también se observa en la academia,

la politica y otros sectores donde el liderazgo femenino sigue siendo escaso.

Cleveland, Stockdale y Murphy (2000) refuerzan esta idea al indicar que, aunque
las mujeres ocupan entre el 30% y el 40% de los puestos gerenciales de nivel medio
y bajo, solo un porcentaje muy reducido, entre el 2% y el 5%, logra alcanzar cargos
ejecutivos superiores. Este dato es significativo, ya que subraya como, a pesar de
su presencia en los niveles intermedios de las organizaciones, las mujeres
encuentran barreras visibles que impiden su ascenso hacia los roles de mayor poder

y responsabilidad.

Por otro lado, Contreras, Pedraza y Mejia (2012) abordan la cuestion desde una
perspectiva mas matizada, argumentando que el techo de cristal representa una
forma sutil de discriminacion laboral, en contraste con manifestaciones mas
evidentes como el acoso sexual o la desigualdad salarial. Este fendbmeno no solo
afecta la manera en que las mujeres son vistas por los demas, sino que también
tiene un impacto en su propia autopercepcion, generando dudas sobre su capacidad
para liderar en contextos tradicionalmente dominados por figuras masculinas
(Larrieta et al., 2015).
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Estas barreras visibles estan sustentadas en la dominacion masculina en los
entornos de negocios, donde prevalecen practicas de reclutamiento y promocion
que favorecen a individuos que replican las caracteristicas predominantes de los
lideres actuales; pueden abarcar desde la apariencia hasta el estilo de liderazgo, y
tienden a reforzar redes predominantemente masculinas que dificultan Ia
integracion y el avance de las mujeres, tal como destacan Gallego-Morén y Matus-
Lépez (2018).

A pesar de los avances en educacién y la creciente aceptacion social hacia la
igualdad de género, las actitudes culturales siguen influyendo en las decisiones
profesionales de las mujeres. Reyes y Delgado (2021) advierten que, aunque un
mayor numero de mujeres esta accediendo a posiciones de gestidn, no lo hacen en

la medida esperada.

Este fendmeno se debe, en parte, a que las mujeres siguen concentrandose en
profesiones tradicionalmente femeninas, como la ensefianza y la enfermeria, a
pesar de haber alcanzado niveles educativos mas altos y haber entrado en campos
empresariales que podrian ofrecer mayores oportunidades de liderazgo (Lechuga,

Ramirez y Guerrero, 2018).

En conjunto, las discusiones sobre las barreras visibles resaltan la naturaleza
multifacética del techo de cristal, que resulta de la combinacion de barreras
organizacionales, culturales y personales. Los estudios de estos autores han
ampliado el concepto propuesto por Hymowitz y Schellhardt (1986), subrayando la
necesidad de adoptar enfoques diversos y multidimensionales para desmantelar las

barreras persistentes que limitan el acceso de las mujeres a posiciones de liderazgo.

A manera de sintesis, se presenta la tabla 1.2 en donde se mencionan los autores
y sus contribuciones respecto a las barreras visibles que se tornan en las

organizaciones.
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Tabla 1.2

Autores y estudios relacionados con barreras visibles

Ano Autores Contribucion
Dificultades para acceder a puestos altos debido a
1992 Davidson y Cooper percepciones sobre la capacidad de liderazgo
femenino.
2000 Cleveland et al. Baja representacion de mujeres en cargos
ejecutivos superiores.
Discriminacion sutil en comparacion con formas
2012 Contreras, Pedraza y Mejia mas evidentes como el acoso sexual y las
desigualdades salariales.
2018 Gallego-Mordn y Matus-Lépez Redes predominantemente masculinas que
dificultan la integracion y el avance de las mujeres.
Dominacién masculina en entornos de negocios y
2021 Babic y Hansez ciclo de reclutamiento y promociéon de individuos
que replican caracteristicas de lideres actuales.
Influencia de actitudes culturales en las opciones
2021 Reyes y Delgado profesionales de las mujeres y su limitada incursion

en la gestion.

Fuente: Elaboracién propia con base en los estudios consultados.

Aunque la teoria del techo de cristal ofrece un marco sélido para comprender la

discriminacion dentro de las organizaciones, tiende a pasar por alto otras

dimensiones de la desigualdad, como el impacto de las luchas feministas, que han

abierto nuevas lineas de investigacion sobre las formas en que las desigualdades

de género afectan no solo la vida profesional, sino también la vida social de las

mujeres. En este sentido, resulta necesario reconocer la importancia de los

derechos a la igualdad y la no discriminacion, no solo como principios abstractos,

sino como herramientas esenciales para avanzar hacia una mayor equidad entre

hombres y mujeres en todos los ambitos de la vida.

31



1.2 Teoria de género

La teoria de género es fundamental para comprender las desigualdades especificas
que enfrentan las minorias, particularmente las mujeres, en diversos ambitos
sociales y organizacionales. Surgida en contextos académicos de Estados Unidos
y Gran Bretafia, esta teoria desafia las nociones tradicionales de feminidad y
masculinidad al proponer que ambas son construcciones sociales definidas
histéricamente, en lugar de ser caracteristicas determinadas biolégicamente (Aresti,
2001).

Kate Millett (1970) desgloso el género en cuatro planos culturalmente construidos:
sexo, fisio, rol y sexualidad. Estos planos definen la interaccion social y cuestionan
caracteristicas que podrian considerarse neutras. Sostiene que estos componentes
estan interconectados y contribuyen a la construccion social del género,

condicionando las posibilidades de las personas segun las percepciones sociales.
Los cuatro planos son:

1. Sexo: Asignado al nacer, centrado en la apariencia de los genitales externos,
perpetua la idea cultural de que solo existen dos sexos, ignorando otras

caracteristicas biologicas.

2. Fisio: También asignado al nacer, construido en coherencia con el sexo y
altamente influenciado por la cultura, destaca diferencias fisiondmicas
superficiales entre mujeres y hombres, sugiriendo que el dimorfismo sexual

es mas cultural que bioldgico.

3. Rol: Definido por las asignaciones de sexo y fisio, se impone como un limite
natural. Los roles de género son impuestos por interpretaciones culturales y
estructuras socioecondmicas y politicas, careciendo de una esencia

intrinseca masculina o femenina.

4. Sexualidad: Presentada como heteronormativa y enfocada en la
reproduccién, limita la percepcion y vivencia de la sexualidad, legitimando

solo ciertas practicas y orientaciones.
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Estos planos limitan la libertad y las experiencias individuales, obstaculizando
desarrollos personales y profesionales que no se alinean con los roles de género
preestablecidos. Para ilustrar estas interconexiones, propone el esquema 1.1 donde
cada plano se representa como un circulo conectado con los demas, situando al
género en el centro. Este diagrama demuestra como factores bioldgicos, sociales,
culturales e identitarios influyen en la nocién de género y su impacto en la vida de

las personas (Millet, 1970).
Esquema 1.1

Marcos de género

Sexo Rol

Es construido, en el

. espacio y en el tiempo.
Asignado al nacer P y P

Geénero

Fisio Sexualidad

Marca la diferenciacion social. Reproduccién simbdlica.

Fuente: Elaboracién propia con informacion obtenida de Millett (1970).

Judith Butler (1990) ampli6 este analisis al sugerir que el género debe entenderse
como un marco cultural y politico. Argumenté que utilizar el género para definir la
identidad perpetua estructuras de poder desiguales, ya que refuerza normas que
limitan la expresion individual y mantienen jerarquias sociales. Su perspectiva invita
a reconsiderar como las identidades de género son moldeadas por contextos

sociopoliticos.

En este marco tedrico, Ester Boserup, economista danesa, aportd
significativamente al dialogo sobre género y desarrollo. En su obra Women's Role
in Economic Development (1970), en donde criticd los modelos de desarrollo por su
exclusién de las mujeres y cuestioné las consecuencias de los programas
implementados después de 1945, destacando su impacto negativo en la

participacion y bienestar de las mujeres en Africa (Safa, 1997).
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Una de las personas que hizo una gran contribucion al estudio de los roles de género
mediante investigaciones en sociedades no occidentales, fue Margaret Mead,
antropologa reconocida, quien observo que actividades consideradas “femeninas’
en Occidente eran realizadas por hombres en otras culturas, y viceversa. Sus
hallazgos demostraron la variabilidad de los roles de género entre hombres vy
mujeres, desafiando la idea de que ciertos comportamientos son innatos y
resaltando su naturaleza como construcciones sociales contingentes (Alberdi,
1999).

La desigualdad de género es, por tanto, un fendmeno complejo y arraigado,
influenciado por factores culturales, sociales, institucionales y politicos. Estos
elementos estan interconectados y se refuerzan mutuamente, solidificando barreras
que limitan las oportunidades de las mujeres y restringen su acceso a los mismos

derechos y privilegios que los hombres (Hernandez y Camarena, 2005).

1.2.1 Discusion en torno a la teoria de género

Es fundamental aclarar que la teoria de género distingue entre sexo y género;
mientras sexo alude a diferencias bioldgicas, género se refiere a roles y expectativas
sociales asignados a los individuos, los cuales varian ampliamente entre culturas y
a lo largo del tiempo (Romero y Amords, 2000). Esta diferenciacion es crucial para
entender cémo las construcciones sociales influyen en la identidad y el

comportamiento de las personas.

En el libro llamado Feminism is Socialism, publicado por Patai y Koertge (2003), los
autores argumentan que el feminismo, alineado con muchos objetivos de la teoria
de género, actia mas como una forma de socialismo que de capitalismo.
Promueven la idea de que el movimiento feminista ha sido dominado por feministas
radicales con una agenda inclinada hacia la igualdad econdmica y el cierre de la
brecha de género, mas que hacia la promocién de la igualdad de género en si

misma.
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Aplicada en campos como la literatura, la historia, la sociologia y la educacién, la
teoria de género examina las definiciones de comportamiento masculino, femenino
0 queer en distintos contextos culturales. Ademas, analiza como estas normas
influyen en las oportunidades, derechos y desigualdades que enfrentan las
personas en diversas esferas, como el trabajo, la politica, la familia y la educacion,
contribuyendo a la construccion de una vision mas inclusiva y critica sobre las
identidades de género y su interrelacidn con otras categorias sociales como la raza,

la clase y la orientacion sexual (Jule, 2014).

Al analizar como se construyen y perpetuan las diferencias de género en la
sociedad, la teoria de género ha sido objeto de criticas y debates académicos. Una
de las criticas sostiene que, al enfatizar la construccion social del género, podria
minimizar las diferencias biolégicas entre hombres y mujeres, lo que conduciria a
consecuencias negativas en el reconocimiento de diferencias y logros individuales.
Jacques Derrida, citado por Lépez (2015), aborda esta preocupacion al sefalar que

podria resultar en desigualdad de trato entre géneros.

A pesar de las criticas, la teoria de género ha sido esencial para comprender,
identificar y cuestionar los estereotipos y normas que perpetuan las desigualdades.
Duarte y Garcia-Horta (2016) destacan como esta teoria ha contribuido a desafiar
las normas establecidas y a fomentar un entendimiento mas profundo de las
dinamicas de género en la sociedad. Su aporte es invaluable para promover

cambios hacia una mayor equidad y justicia social.

1.3 Teoria feminista

La teoria feminista es un componente esencial en el marco tedrico de esta
investigacion, ya que ofrece una perspectiva critica sobre la subordinacion histérica
de las mujeres y su conexidon con fendmenos como el techo de cristal. Esta teoria
examina como las estructuras patriarcales han limitado la representacion vy

participacion femenina en diversos ambitos de la sociedad.
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El término feminismo fue acuiado en 1890 durante un periodo de intensa actividad
del movimiento de mujeres, que buscaba reconocimiento y reformas sociales
(Freedman, 2007). Este movimiento, que se extendio a finales del siglo XIX, reunié
a mujeres de diferentes clases y origenes sociales. A pesar de una disminucion
inicial en el entusiasmo y la percepciéon de marginacion de ciertos grupos, el

feminismo logré consolidarse como un movimiento social significativo.

Las tedricas feministas han buscado comprender la posicién de las mujeres dentro
de las estructuras de género e identificar estrategias para transformar la sociedad
hacia un entorno mas equitativo para ambos sexos (Ritzer y Goodman, 2004). Este
enfoque practico ha sido una constante en la evolucion del feminismo,
manifestandose en diversas olas de activismo y teorizacion que han influido en los

objetivos y estrategias del movimiento.

A lo largo del tiempo, el feminismo ha evitado considerar a las mujeres como una
categoria homogénea, reconociendo las diferencias Unicas entre diversos grupos.
Sin embargo, en sus inicios, la novedad de unirse a través de barreras nacionales
y de clase hizo que la identidad comun como mujeres fuera un punto de unién
poderoso (Freedman, 2007). Esta diversidad de ideas refleja la variedad de
experiencias de las mujeres en todo el mundo. El feminismo ha desafiado la filosofia
tradicional, demandando un reemplazo del orden patriarcal por un sistema basado

en la igualdad de derechos, la justicia y la equidad (Gross, 1995).

La “segunda ola” del feminismo, surgida alrededor de 1970 tras los movimientos de
1968, se extendio globalmente, incluyendo significativas contribuciones en América
Latina. Esta ola incorporé tanto el feminismo contracultural de izquierda como el
feminismo liberal (Freedman, 2007). Hasta entonces, las mujeres habian sido
incluidas en las politicas de desarrollo unicamente como beneficiarias pasivas,
madres y amas de casa, mientras que la tecnologia y las finanzas estaban

orientadas hacia los hombres.
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Este modelo occidental, generalizado a través de programas de desarrollo, se
centraba en el hogar como receptor estandar y en los hombres como sostenedores
familiares con trabajo asalariado, relegando a las mujeres al ambito doméstico
(Freedman, 2007). Ignoraba que, en muchas culturas, las mujeres participaban
activamente en la agricultura y la produccion de alimentos, y que existian divisiones

sexuales del trabajo diferentes o mas flexibles.

Ademas, desconocia que el hogar era una red de relaciones de poder, donde la
ayuda concedida a los hombres no necesariamente beneficiaba a todos los
miembros de la familia, al contrario, la mayor carga de responsabilidad residia en la
mujer (Safa, 1997).

En respuesta a estas limitaciones, del 19 de junio al 2 de julio de 1975 se llevé a
cabo la Conferencia Mundial sobre la Mujer. Las Naciones Unidas declararon la
siguiente década como la “década de las mujeres” e institucionalizaron la
perspectiva de la mujer como parte integral del desarrollo (United Nations, s.f.). Esta
iniciativa marc6é un hito en el reconocimiento internacional de los derechos y

necesidades especificas de las mujeres.

Segun Martinez-Bascufian (2016), la teoria feminista trabaja con las categorias de
sexo y genero para analizar las caracteristicas definidas cultural y socialmente que
se correlacionan con los roles establecidos para lo femenino y lo masculino. Se
entiende que ambos derivan de construcciones sociales basadas en
comportamientos impuestos por normas culturales, mientras que las categorias de

mujer y hombre se limitan a aspectos biologicos especificos.

Este estudio se basa en la teoria del techo de cristal para explorar los desafios
especificos que enfrentan las mujeres al acceder a cargos directivos, integrando la
teoria de género como marco esencial para analizar las desigualdades subyacentes

en la dinamica social.

A continuacion, se presenta la tabla 1.3, que resume las principales autoras y
caracteristicas de cada teoria que guian esta investigacion, sintetizando la
contribucion de cada autora a la comprension de los roles de género como
construcciones sociales sujetas a cambio y reinterpretacion.
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Tabla 1.3

Precursoras de las teorias ejes de la investigacion

Teorias Precursoras Caracteristicas
= Se refiere a las barreras invisibles o artificiales que impiden
) que las mujeres sean promovidas a los puestos mas altos
* Marilyn Loden o
Techo de . en las organizaciones.
= Ann Morrison s | g b las dificultad
. = Se utiliza para describir aquellas dificultades, que son, por
cristal . Ejen van Velsor ) o o .
. ejemplo, prejuicios y atribucidén estereotipada de roles que
= Randall P. White )
las mujeres enfrentan en el avance de su carrera laboral.
= Lateoria de género es el estudio de lo que se entiende como
comportamiento masculino o femenino o queer en cualquier
* Margaret Mead . . ]
; ) contexto, comunidad, sociedad o campo de estudio dado
Género = Simone de _ _ o o
. que incluye, entre otros, literatura, historia, sociologia,
BeaUVOIr N . oy . . .- . . . ,
) educacion, linglistica, religion, ciencias de la salud, filosofia
= Judith Butler .
y estudios culturales.
= Mary = La teoria feminista trabaja con las categorias de sexo y de
Wollstonecraft género para enunciar un conjunto de caracteristicas
= Simone de definidas cultural y socialmente correlacionadas con los
Beauvoir roles que se establecen para lo femenino y lo masculino
Feminista » Marcela Lagarde respectivamente.

Marta Lamas
Angela Davis
Amelia Valcarcel
Judith Butler

El feminismo se caracteriza por su centro en la mujer,
orientacién y su enfoque transversal, dos atributos que

podrian distinguir teorias feministas de otras corrientes.

Fuente: Elaboracion propia con base en las teorias.
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La teoria del techo de cristal provee un marco valioso para comprender los limites
que enfrentan las mujeres al ascender en la jerarquia corporativa. Sin embargo, su
énfasis en barreras estructurales y discriminaciones formales (por ejemplo, sesgos
de contratacion o promociones limitadas) a menudo subestima dimensiones
culturales y subjetivas que explican de forma mas profunda la disparidad de género
en los puestos de poder. Aqui es donde la teoria de género y la teoria feminista
pueden aportar elementos criticos que permitan una visibn mas amplia y

transformadora.

La teoria del techo de cristal identifica obstaculos institucionales (Cotter et al., 2001),
sin embargo, no profundiza lo suficiente en como se construyen y refuerzan los roles

de género al interior de la organizacion.

En contraste, sobre la teoria de género (Butler, 1990) subraya que las identidades
femeninas y masculinas son el resultado de procesos sociales que moldean
comportamientos y expectativas. Desde esta perspectiva, las mujeres no solo
enfrentan una barrera formal en su carrera, sino también una doble jornada con la
asignacion de roles “naturales” (cuidado y actividades del hogar) que la estructura
laboral raramente reconoce o redistribuye. Esto contribuye a perpetuar la diferencia

de oportunidades en el trabajo (Orozco, 2015).

El techo de cristal describe un fendmeno de la esfera laboral: como pese a tener la
preparacion necesaria, las mujeres no logran ascender a los puestos mas altos
(Hymowitz & Schellhardt, 1986). Sin embargo, suele ignorar el sistema patriarcal
que, segun la teoria feminista, configura las relaciones de poder y situa a las

mujeres en posiciones de subordinacién historica (Freedman, 2007; Lagarde, 1996).

Desde esta Optica, es necesario examinar como las normas culturales y las
relaciones de poder patriarcales atraviesan la estructura organizacional,
normalizando estereotipos de liderazgo masculino y subvalorando las cualidades
asociadas a lo femenino (Lamas, 2000; Moine, 2013). El techo de cristal se muestra
como parte de un entramado mayor de dominacién, no Unicamente como un

obstaculo independiente.
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Aunque la teoria del techo de cristal subraya la brecha entre méritos y
oportunidades, no siempre abarca la problematica del trabajo reproductivo en las

criticas feministas y en la teoria de género (Lamas, 2000; Millett, 1970).

Las estructuras laborales frecuentemente parten de un modelo androcéntrico, que
invisibiliza las cargas domésticas y de cuidados que recaen de forma
desproporcionada en las mujeres (Vargas et al., 2015). Ante esto, la teoria feminista
aboga por cuestionar la divisidbn sexual del trabajo y por reconocer que la
desigualdad en el hogar afecta de manera decisiva las opciones de ascenso (Brunet

y Santamaria, 2016).

Desde la teoria de género, las propuestas se orientan a deconstruir los estereotipos
binarios que se reproducen en el entorno laboral (Butler, 1990), impulsando politicas
de sensibilizaciéon y formacion que rompan con los roles masculinizados del

liderazgo.

La teoria feminista, en cambio, no solo busca la adaptacién de la mujer a la
estructura existente, sino una transformacion radical que altere las bases
patriarcales de las organizaciones (Millett, 1970; Freedman, 2007). Esto implica
promover la corresponsabilidad familiar y la igualdad salarial, asi como generar
espacios de mentoria y apoyo para el desarrollo profesional de las mujeres

(Montoya y Boyedo, 2016; Camarena y Saavedra, 2018).

En suma, la teoria del techo de cristal arroja luz sobre las barreras que impiden a
las mujeres llegar a puestos de alta direccidon. No obstante, incorporando las
categorias y propuestas de la teoria de género y las perspectivas criticas del
feminismo, se evidencia que dichos obstaculos no solo responden a sesgos
organizacionales, sino a un conjunto sociocultural que limita las oportunidades
femeninas desde la construccion misma de la identidad de género y la asignacion

tradicional de roles.
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Es importante resaltar la implementacion de las teorias previamente desarrolladas
en el marco tedrico, por ello el esquema 1.2, a manera de sintesis, muestra lo que
cada teoria permite explicar y sus limitaciones. Esta integracion tedrica proporciona
un marco comprensivo para analizar y abordar las desigualdades existentes en el

acceso a posiciones directivas.

Esquema 1.2

Teorias asociadas

Teoria feminista

En ella se basa la categoria de género y
explica la subordinacion de las mujeres a
través del tiempo, su origen y consecuencias
en la sociedad.

Teoria de género

Comprende la condiciéon femenina y la

situacion de las mujeres; se apoya en la No explica las desigualdades explicitas de las
significacion social con la carga de deberes 'y mujeres.

prohibiciones.

Teoria del techo de cristal

Explica las barreras (generalmente invisibles)
existentes para ascender a puestos No explica relaciones de poder hegemonicas.
directivos.

No explica de manera holistica el problema
del techo de cristal ya que se centra en el
analisis del patriarcado.

Fuente: Elaboracién propia con base en las teorias.
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1.4 Conceptos con imbricacion en las teorias de analisis

En el analisis de la representacion de grupos diversos en cargos directivos, es
esencial identificar y comprender las barreras que impiden el acceso equitativo a
estos puestos. El esquema 1.3 ofrece un marco conceptual que integra diversas
dimensiones de las desigualdades de género, explorando su impacto en la

participacion en posiciones de liderazgo.

A través de teorias como el techo de cristal, la teoria de género y la teoria feminista
se destacan los mecanismos que perpetuan la exclusion de mujeres y minorias, asi

como las construcciones sociales que influyen en las oportunidades disponibles.

Se toman como base los siguientes conceptos para dar explicacién del capitulo
cualitativo ya que estos enfoques tedricos permiten comprender como las dinamicas
estructurales limitan el acceso de ciertos grupos a posiciones de toma de decisiones

en contextos organizacionales.

Esquema 1.3

Relacion de la teoria del techo de cristal y conceptos

Dlscrlmlna0|on
De3|gualdad de
genero

Brecha de
genero

Genero
Roles de
género

Trabajo

reproductlvo

Perspectlva
< de género

Equidad de

genero

Fuente: Elaboracion propia.
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La teoria del techo de cristal constituye el eje principal de este analisis, pues
describe los obstaculos que impiden a las mujeres ascender a los mas altos niveles
jerarquicos, a pesar de poseer las competencias y méritos necesarios. En torno a
ella, la teoria de género y la teoria feminista ofrecen un andamiaje complementario
para comprender las raices culturales y politicas de estas restricciones, asi como

los mecanismos mediante los cuales se perpetuan.

Al combinar estos tres enfoques, se logra una vision integral de como en el ambito
laboral, las mujeres se enfrentan a multiples factores que consolidan su posicidon
subordinada o dificultan su progreso, desde la asignacion de roles hasta la

discriminacion sistémica, pasando por el peso del trabajo reproductivo.

En primer lugar, el concepto de discriminacion revela el trato desfavorable que
experimentan ciertos grupos, en este caso las mujeres, con base en atributos como
el género o el estatus social (Rodriguez, 2006; Zabludovsky, 2015). La teoria del
techo de cristal evidencia la manifestacion de esa discriminacion en los
procedimientos de seleccidn o promocion, que aparentan ser neutrales, pero suelen
exigir a las mujeres un desempefio superior para llegar a puestos equivalentes a los

de sus pares masculinos, fomentando la desigualdad de género.

La desigualdad de género se plasma como la disparidad de poder y oportunidades
que, arraigada en valores y normas patriarcales, conlleva restricciones en el ambito
ocupacional (Fernandez, 2007); esto a su vez se ve reflejado en la existencia de la
brecha de género. La teoria del techo de cristal refleja la concrecion de esas
limitaciones en la piramide organizacional, la teoria de género demuestra cémo se
naturalizan en la socializacion de hombres y mujeres, y la teoria feminista llama a
desmontar tanto las estructuras formales como las convenciones culturales que

legitiman tales desigualdades.

En la misma linea, la brecha de género muestra las diferencias sistematicas en
oportunidades laborales y acceso a recursos econdmicos y sociales, contribuyen a
mantener a las mujeres alejadas de los puestos de liderazgo, reproduciendo el

fenomeno del techo de cristal (Camarena y Saavedra, 2018; Zabludovsky, 2007).
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Dentro de las construcciones sociales, el concepto de género es esencial, ya que
alude a una construccién sociocultural que fija roles y expectativas distintas para
hombres y mujeres (Jule, 2014). En esta l6gica, la teoria del techo de cristal expone
coémo tales ideas se vuelven criterios informales para negar a las mujeres la
legitimidad suficiente para liderar, mientras la teoria de género profundiza en el
origen cultural de tales creencias y la teoria feminista apuesta por una

transformacion radical de dichas estructuras valorativas.

Por su parte, la teoria de género contribuye a explicar cdmo se construyen estos
sesgos a partir de estereotipos que subestiman las capacidades femeninas,
mientras que la teoria feminista enfatiza la necesidad de reconocer esas asimetrias
de poder y legislar, si fuera necesario, para desmantelar los patrones patriarcales

que los refuerzan (Jule, 2014).

En ese sentido, los roles de género actuan como el mecanismo mas evidente por el
cual la sociedad determina qué ocupaciones o cargos son adecuados para las
mujeres, alimentando las barreras del techo de cristal (Saldivar et al., 2015; Lamas,
2000). La teoria de género expone como dichos roles no tienen fundamento
biolégico sino cultural, y la teoria feminista reclama la revision critica de estos
mandatos para propiciar entornos laborales y sociales que no penalicen el liderazgo

femenino.

En esta composicién conceptual, el trabajo reproductivo funge como una piedra
angular, entendiendo a este como las actividades de cuidado, crianza y labores
domésticas que, aunque son el sostén de la vida cotidiana y contribuyen de forma
determinante a la economia, no reciben remuneracion ni reconocimiento
proporcional (Federici, 2013). Al hallarse socialmente asignado a las mujeres,
aumenta su carga de responsabilidades, dificultando la conciliacion con un

desempenio laboral que conduzca a puestos de liderazgo.
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La teoria del techo de cristal muestra como la invisibilizacion de las labores de
cuidado, repercute en la disponibilidad de tiempo y energia de las mujeres para
asumir cargos directivos, la teoria de género explica la asignacion histérica de ese
trabajo a la mujer por presuntos imperativos culturales, y la teoria feminista enfatiza
que sin el pleno reconocimiento y redistribucién de dichas tareas no se alcanzara la

igualdad efectiva.

El valor de la perspectiva de género radica en su facultad para iluminar las
diferencias de poder y oportunidades entre hombres y mujeres, evidenciando que
no son naturales, sino fruto de estereotipos y relaciones histéricamente asimétricas
(Lagarde, 1996; Serrano, 2012). De este modo, la teoria del techo de cristal queda
respaldada por un enfoque que identifica con precision las dinamicas

organizacionales donde los sesgos se reproducen y consolidan.

En ese sentido, la teoria de género aporta la lente cultural que revela el origen de
dichos sesgos, y la teoria Feminista subraya la urgencia de replantear las bases

mismas que legitiman esas relaciones de subordinacion.

De igual forma, la equidad de género aparece como la meta normativa orientada a
brindar oportunidades equiparables a hombres y mujeres, superando los obstaculos
que derivan en desigualdades estructurales (Heidari, Babor, De Castro, Tort y
Curno, 2019). Si bien la teoria del techo de cristal muestra la necesidad de eliminar
esas barreras invisibles, la teoria de género subraya la importancia de cuestionar
los papeles asignados culturalmente, y la teoria feminista propone intervenciones
sistémicas que modifiquen la cultura organizacional y las practicas cotidianas que

sostienen las disparidades.

En sintesis, la teoria del techo de cristal focaliza el problema de la exclusién
femenina de los maximos niveles de decision, mientras que las teorias de género y
feminista profundizan en la critica de las dinamicas y creencias que sostienen esa
exclusién, ya sea a través de la construccidn cultural de la feminidad y la
masculinidad, o bien desde la denuncia de un sistema patriarcal que normaliza la

segregacion ocupacional (Dolado, Felgueroso y Jimeno, 2002).
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Cada uno de los conceptos: discriminacion, género, equidad de género, perspectiva
de género, trabajo reproductivo, desigualdad de género y roles de género, se
enmarcan en este triple dialogo teorico, delineando una cartografia de la desventaja
estructural que experimentan las mujeres y poniendo en evidencia la necesidad de
politicas integrales y transformaciones culturales capaces de desarticular los

patrones discriminatorios que nutren el techo de cristal.

Conclusiones

Al concluir este primer capitulo, se han establecido las bases conceptuales que
sustentan esta investigacion. La articulaciéon de la teoria del techo de cristal, la teoria
de género y la teoria feminista ha permitido una comprension integral de las barreras
estructurales, culturales y sociales que limitan el acceso de las mujeres a posiciones

de alta direccion.

La teoria del techo de cristal ha proporcionado el marco para identificar y analizar
las barreras invisibles y visibles que enfrentan las mujeres en su trayectoria
profesional. A través de la revision de diversos estudios y autores, se han
evidenciado obstaculos como los estereotipos de género, las practicas
discriminatorias y las estructuras organizacionales que perpetuan la desigualdad.
Este andlisis es fundamental para los resultados cuantitativos de la investigacion,
ya que permite definir variables medibles como la representacién de mujeres en

cargos directivos, entre otras.

La teoria de género ha ofrecido una perspectiva para comprender como las
construcciones sociales de identidad y roles influyen en las oportunidades de
liderazgo femenino. Al distinguir entre sexo y género y analizar como se asignan y
perpetuan los roles de género, se facilita la interpretacion de las dinamicas que
afectan a las mujeres en el ambito laboral. Este enfoque enriquecera los resultados
cualitativos, al proporcionar un marco para analizar las experiencias personales,

percepciones y desafios que las mujeres enfrentan en contextos organizacionales.
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La teoria feminista ha aportado una visioén critica sobre la subordinacién histérica de
las mujeres y como las estructuras patriarcales influyen en su participacion en
diversos ambitos. Al incorporar esta teoria, la investigacion reconoce la importancia
de abordar las desigualdades desde una perspectiva que busca no solo
comprender, sino también transformar las condiciones que limitan el avance de las
mujeres. Esto es esencial para ambos enfoques, cuantitativo y cualitativo, ya que

orienta la interpretacion de los datos y las implicaciones practicas de los hallazgos.

El aporte de este capitulo radica en haber construido un andamiaje tedrico que
guiara la investigacion en sus siguientes etapas. Al integrar estas tres teorias, se
garantiza un analisis multidimensional que abarca desde la identificaciéon de
patrones y tendencias cuantificables hasta la exploracion profunda de las vivencias

y significados subjetivos.
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CAPITULO 2



Capitulo 2 Revision de la literatura: Exploracion integral sobre el acceso de

las mujeres a cargos directivos

En el capitulo anterior, se expusieron las bases tedricas que sustentan el estudio
del techo de cristal, identificando los conceptos clave y las dinamicas estructurales
y culturales que perpetuan la desigualdad de género en el ambito laboral. Este
analisis proporcioné un marco de referencia para comprender las barreras que
limitan el acceso de las mujeres a roles de liderazgo en distintos ambitos

organizacionales.

Por tanto, este capitulo se enfoca en la revision de la literatura, abordando el
concepto del techo de cristal. Se analizan los aportes de diversas corrientes
tedricas, tales como el feminismo y los roles tradicionales que proporcionan un
medio para entender las causas y efectos de las disparidades de género en las

organizaciones.

Ademas, se exploran estudios empiricos tanto nacionales como internacionales que
han investigado las experiencias de mujeres en el mercado laboral, con énfasis en
Su acceso a roles de alta responsabilidad. Estos antecedentes permiten establecer
una base tedrica solida, conectando las discusiones globales sobre género y trabajo

con el contexto particular de la investigacion en México.

Al final del capitulo, se sintetizan los principales enfoques que guian el analisis de
las barreras laborales que impiden el avance profesional de las mujeres, preparando

el terreno para el desarrollo de los capitulos posteriores.
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2.1 El techo de cristal para las mujeres en el ambito laboral: una mirada

internacional

Durante la década de los noventa, el ambito laboral comenzé a reconocer de
manera mas amplia el impacto de los estereotipos de género en la trayectoria
profesional de las mujeres. La investigacion de Davidson y Cooper (1992) resulta
emblematica, al evidenciar como las construcciones sociales no solo limitan las
oportunidades externas, sino que también afectan la confianza y las aspiraciones
internas de las mujeres, imponiendo asi barreras adicionales a su desarrollo

profesional.

En un enfoque complementario, Carr-Ruffino (1991) enfatiza que las expectativas
culturales no solo condicionan la percepcidén que los demas tienen de las mujeres,
sino que también influyen de manera decisiva en las decisiones que ellas mismas
toman respecto a asumir roles de liderazgo, reforzando asi las limitaciones que

enfrentan en su avance laboral.

En los paises en desarrollo, la situacion de las mujeres durante los afios noventa se
caracterizo por obstaculos sistémicos que trascendian el ambito meramente laboral.
Bonder (1994) resalta que, sin acceso a derechos basicos como la educacion y la
propiedad, las mujeres se encuentran en desventaja desde el inicio, lo cual limita
significativamente sus posibilidades de progreso. A pesar de los esfuerzos
internacionales por promover los derechos humanos y la igualdad de género, las
disparidades se mantuvieron, revelando la complejidad de transformar las

estructuras socioeconémicas que perpetuan estas desigualdades.

Al finalizar el siglo XX, la interseccion entre género, raza y ocupacion se convirtio
en un foco central para entender las complejidades de la discriminacion laboral.
Maume (1999), aporta evidencia empirica que muestra como las mujeres y las
minorias raciales no solo estan con escasa presencia en posiciones gerenciales,

sino que ademas enfrentan obstaculos adicionales en su avance profesional.
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Con el inicio del nuevo milenio, las empresas comenzaron a reconocer que la
diversidad de género podia constituir una ventaja competitiva. En este sentido,
Oakley (2000) presenta una perspectiva innovadora al vincular la equidad de género
con el rendimiento organizacional, argumentando que la inclusion de mujeres en
roles de liderazgo aporta habilidades y enfoques valiosos que enriquecen la

dinamica y la productividad empresarial.

Sin embargo, a pesar de los avances en educacion y en representacion politica, las
mujeres continuaban enfrentando barreras importantes en el ambito laboral.
Barbera, Ramos y Sarrié (2002) senalan la persistente brecha entre los logros
académicos de las mujeres y su acceso a posiciones de poder dentro de las
organizaciones, destacando la necesidad de investigar las razones por las cuales la
educacion superior no garantiza la igualdad en el mercado laboral y de identificar

los factores adicionales que deben abordarse para cerrar esta brecha.

Las estructuras sociales y organizacionales siguen reforzando las desigualdades de
género, perpetuando prejuicios sobre las capacidades directivas de las mujeres.
Bolton (2015) sugiere que la aceptacion generalizada de roles tradicionales dentro
de las organizaciones contribuye a la persistencia del techo de cristal, dificultando
el avance de las mujeres a posiciones de liderazgo a pesar de los esfuerzos de

equidad.

En Europa, donde se presumia que la igualdad de género estaba mas avanzada,
estudios como los de Albretch, Bjorklund y Vroman (2003) y Arulampalam, Booth y
Bryan (2007), revelaron que las disparidades salariales y el techo de cristal seguian
siendo problemas persistentes. Estos autores ofrecen datos que desafian las
percepciones optimistas y subrayan la necesidad de implementar politicas mas
efectivas para abordar estas desigualdades, incluso en contextos considerados

progresistas.
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Por otro lado, Clancy (2007) demuestra que, a pesar de los avances logrados, las
percepciones culturales sobre el género continuan limitando las oportunidades para
las mujeres. Aunado a esto, Caamarno (2009) sefalé que la menor inversion en
capital humano para las mujeres, sumada a las interrupciones en sus carreras
debido a licencias maternales, restringe su experiencia laboral y acceso a
capacitacion, afectando significativamente su desarrollo profesional. Ademas, se
observa que las responsabilidades familiares y la falta de apoyo institucional

generan un impacto desproporcionado en las trayectorias laborales de las mujeres.

En la segunda década del siglo XXI, el debate sobre la diversidad de género se
enriquece con evidencias que vinculan la inclusion con resultados positivos para las
empresas. Adams y Funk (2012) aportan datos que respaldan la idea de que los
equipos diversos son mas innovadores Yy eficientes, incentivando a las
organizaciones a considerar la equidad de género no solo como un imperativo ético,

sino también como una estrategia empresarial clave para el éxito.

El estudio de Korpi, Ferrarini y Englund (2013) refleja una comprensién creciente de
que la igualdad de género no puede lograrse unicamente a través de cambios
organizacionales, subrayando como las politicas en sociedades industrializadas
influyen en el empleo femenino y las dinamicas familiares. Las intervenciones
gubernamentales son en este entorno una clave para lograr avances significativos

en la promocion de la igualdad de género.

En el contexto sudafricano, Kiaye y Singh (2013) investigaron el fenbmeno del techo
de cristal en las organizaciones de Durban, identificando que, a pesar de los
avances en igualdad de género en el ambito laboral, persisten obstaculos
significativos como la discriminacién de género y la falta de respeto por parte de

colegas masculinos.
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La literatura especializada ha destacado que las limitaciones en el progreso de las
mujeres no se deben a sus capacidades, sino a las percepciones y practicas
discriminatorias que persisten en el entorno laboral. Contreras et al. (2012) subrayan
la importancia de refutar la percepcion erronea de que las mujeres son
intrinsecamente no aptas para asumir roles de liderazgo, evidenciando como esta

visidn distorsionada contribuye a la perpetuacion de barreras estructurales.

En la misma linea, Cook y Glass (2014) identifican la discriminacion, el sesgo
implicito y la exclusién de redes sociales como componentes clave del fenémeno
del techo de cristal, complementando las observaciones de Guerrero y Valenzuela
(2017), quienes senalan que estas barreras se sustentan en diferencias de género

que son mas percibidas que reales.

A pesar de ser espacios que promueven el conocimiento y el progreso, las
universidades también reproducen barreras que limitan el acceso de las mujeres a
puestos de liderazgo. Bustos (2002) y Del Pino, Vallejos, Améstica y Cornejo (2018)
analizaron la baja representacion femenina en cargos de alta direccion en
universidades chilenas, un fendmeno que refleja una problematica comun en

diversos sectores y paises.

Franco (2018) profundiza en los desafios persistentes que enfrentan las mujeres,
confirmando que muchos de los problemas identificados en décadas anteriores
siguen vigentes. Destaca la trampa maternal como un tema central, donde las
estructuras laborales continuan penalizando la maternidad y el cuidado familiar,
haciendo evidente la necesidad de reformas estructurales para lograr una verdadera

equidad.

En un contexto en el que se busca promover la equidad e inclusién, Aredo (2020)
sefala que las percepciones culturales y la valoracién social siguen subestimando
las capacidades de liderazgo de las mujeres, limitando asi su avance en el ambito

laboral.
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En un mundo empresarial cada vez mas competitivo y diverso, Basco et al. (2021)
argumentan que la gestion efectiva de la diversidad se ha convertido en un elemento
esencial para el éxito organizacional. La OIT (2017) y Montoya (2016) respaldan
esta postura, sefialando que las empresas con politicas inclusivas no solo cumplen
con estandares éticos, sino que también mejoran su rendimiento y capacidad de

innovacion.

La pandemia de COVID-19 agravo las desigualdades existentes, como lo destaca
Gordon (2021), al observar cdmo las mujeres asumieron una carga
desproporcionada en las tareas domésticas y de cuidado durante este periodo. Este
escenario pone en evidencia que, a pesar de los avances en materia de igualdad,
las normas de género tradicionales continuan vigentes, limitando la capacidad de

las mujeres para participar plenamente en el mercado laboral.

En un contexto global marcado por crisis sociales y econdémicas, el informe de
McKinsey & Company (2022) reveld que el progreso de las mujeres en las empresas
estadounidenses se ha estancado, destacando las desigualdades salariales y una
mayor incidencia de acoso hacia ellas. Este informe pone en relieve que, pese a los
avances logrados en afos anteriores, las mujeres siguen enfrentando retrocesos
significativos en sus oportunidades laborales, lo cual resalta la necesidad de

acciones mas contundentes para abordar estas problematicas.

La tabla 2.1 ilustra como los enfoques en torno a las barreras laborales para las
mujeres han evolucionado en las ultimas décadas, reflejando una comprension mas
profunda y detallada de las dinamicas que limitan su avance profesional y la
necesidad de politicas efectivas para promover la equidad de género en el ambito

laboral.
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Tabla 2.1

Evolucioén de los estudios del techo de cristal en el mundo

Década Enfoque principal

1990 Identificacion de barreras estructurales y estereotipos de género que
limitan el avance profesional de las mujeres.

2000 Beneficios organizacionales de una mayor representacion femenina en
roles de liderazgo.

2010 Desafios especificos que enfrentan las mujeres, como la falta de
oportunidades y el apoyo insuficiente.

2020 Necesidad de politicas efectivas de gestion de diversidad y eliminacion

de desigualdades estructurales persistentes.

Fuente: Elaboracion propia.

2.2 Estudios del techo de cristal en el contexto mexicano

Durante la primera década del siglo XXI en México, se intensificd el analisis de las
barreras que limitaban el avance profesional de las mujeres. Rodriguez (2006)
sefal6 que la discriminacion estructural relegaba a las mujeres a ocupaciones con
menor poder y remuneracion, restringiendo sus posibilidades de ascenso. Sin
embargo, Zabludovsky (2007) documenté un aumento en la participacion femenina
en cargos directivos, que pasoé del 10% en 1991 al 24.8% en 2006. No obstante,
este avance seguia condicionado por expectativas culturales que asignaban a las
mujeres el rol de principales cuidadoras del hogar, limitando asi sus oportunidades

profesionales (Saldivar et al., 2015).
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En este contexto, Cuadrado y Morales (2007) aportan una mirada critica, analizando
como las construcciones sociales de género se reflejan en las politicas y
procedimientos internos de las organizaciones. Este estudio impulsa a las empresas
a reevaluar y modificar sus enfoques para promover una verdadera inclusion,
basada en una comprension profunda de las dinamicas de género que subyacen en

sus practicas.

A partir de 2010, el analisis de la situacién laboral de las mujeres en México revela
una complejidad multifacética. Dominguez y Brown (2013) sefialan que las tareas
de cuidado, especialmente de hijos y adultos mayores, recaen predominantemente
en las mujeres, influyendo significativamente en sus decisiones laborales y limitando

Su acceso y permanencia en el mercado de trabajo.

En el ambito organizacional, Zabludovsky (2015) describe como la presencia de
mujeres disminuye conforme se asciende en la jerarquia organizacional y en los
niveles de ingresos, interpretando este fendmeno como un reflejo de los obstaculos
socioculturales profundamente arraigados que limitan el acceso de las mujeres a

posiciones de liderazgo.

En una contribucion al debate, Sandoval (2015) destaca los beneficios mutuos de
implementar politicas de equidad de género en las empresas, promoviendo
ambientes inclusivos y ofreciendo oportunidades de crecimiento profesional para las

mujeres, lo cual fortalece la marca empleadora en mercados laborales competitivos.

Vargas et al. (2015) desafian la percepcién tradicional de la maternidad como un
obstaculo para el desarrollo profesional, demostrando que las madres trabajadoras
desarrollan habilidades como la gestion del tiempo y la multitarea, esenciales para

el liderazgo en entornos corporativos dinamicos.

Durante la segunda década del siglo XXI, Moncayo, Bibiana y Zuluaga (2015)
profundizan en cdmo las estructuras organizativas tradicionales limitan el avance de
las mujeres, asignandolas a roles menos visibles o estratégicos, lo cual reduce su

acceso a oportunidades clave para el desarrollo de habilidades de liderazgo.
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Investigaciones recientes de Puente, Briano y Ramirez (2021) muestran que el
sector educativo en México, tanto publico como privado, no esta exento de las
dinamicas que limitan el avance profesional de las mujeres. En este mismo marco,
Vela y Barba (2017) presentan un analisis detallado sobre el fenbmeno del techo de

cristal, con el objetivo de proponer normas efectivas contra la discriminacion laboral.

Por su parte Camarena y Saavedra (2018) proporcionan una perspectiva critica
sobre el liderazgo femenino y la representacion de género en distintos contextos,
ademas ofrecen evidencia empirica de la correlacién positiva entre la diversidad de
geénero en altos mandos y el desempefo empresarial. De manera similar, Rea
(2018) explora como las estructuras organizativas tradicionales siguen asignando a
las mujeres a roles de menor visibilidad, lo que perpetua las limitaciones en su

progreso profesional.

El incremento en la participacion femenina en la fuerza laboral no es proporcional al
potencial disponible, ya que solo el 60% de las mujeres adultas entre 25 y 54 afos
participan econdémicamente, afectando asi el crecimiento econémico y social del
pais (Marchionni, Gluzmann, Serrano y Bustelo 2019). La carga desproporcionada
de tareas domésticas y de cuidado, conocida como “doble jornada”, limita la
disponibilidad de las mujeres para el empleo formal, afectando su progreso laboral
y perpetuando las brechas de género en el mercado laboral (CEPAL, 2019;
Zabludovsky, 2015).

Garcia (2021) presenta estadisticas que evidencian una brecha significativa en la
participacion laboral y en el acceso a empleos bien remunerados entre hombres y
mujeres, incluso entre aquellos con niveles educativos similares. Segun el estudio,
en 2016 solo el 56.1% de las mujeres con educacion superior estaban empleadas,
en comparacion con el 72.1% de los hombres con igual nivel educativo, y solo el

29% de los puestos mejor remunerados eran ocupados por mujeres.
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En consonancia, Reyes y Delgado (2021) sostienen que el techo de cristal afecta a
las mujeres con educacion superior en diversas industrias, siendo una barrera
visible incluso en grandes corporaciones consideradas progresistas. Como
resultado, las mujeres y minorias suelen encontrarse en roles que no influyen
directamente en el desempeno financiero de las empresas, lo cual limita su progreso

hacia posiciones de alta direccion.

A pesar de décadas de esfuerzos y politicas, Puente et al. (2021) destacan que las
mujeres siguen excluidas de roles de liderazgo en instituciones educativas,
reflejando una problematica persistente desde los afios ochenta, cuando aumenté

la participacién femenina.

Finalmente, los datos del INEGI (2023) indican que una proporcion significativa de
mujeres en México esta empleada en el sector informal, donde las condiciones
laborales son precarias, con ausencia de beneficios sociales y menor estabilidad

econdmica, lo que perpetua las desigualdades de género en el mercado laboral.

La tabla 2.2 resume los enfoques principales en la investigacion sobre el techo de
cristal en México a lo largo de diferentes décadas, centrandose en aspectos que
han afectado la participacion y el avance profesional de las mujeres en el ambito

laboral.
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Tabla 2.2

Evolucioén de los estudios nacionales del techo de cristal

Década Enfoque principal

2000 Discriminacion estructural; impacto negativo de la maternidad en
oportunidades laborales.

Influencia del entorno sociocultural en perpetuar la desigualdad de
2010 género y la violencia contra las mujeres; importancia de la diversidad

de género para el rendimiento organizativo.

Impacto de las responsabilidades domésticas y familiares en la
2020 participacion econdmica de las mujeres, especialmente en el sector

informal; persistencia del techo de cristal en diversas industrias.

Fuente: Elaboracion propia.

2.3 Evolucion de los estudios sobre el techo de cristal en el contexto local

La evolucion de los estudios sobre el techo de cristal en Hidalgo refleja una creciente
preocupacion por comprender y abordar las barreras especificas que enfrentan las
mujeres en esta region. La literatura ha mostrado una transicion gradual desde la
mera identificacidon de problemas hacia la formulacion de soluciones y politicas
orientadas a promover la igualdad de género en el ambito laboral. Esta evolucion

destaca un enfoque mas proactivo y sistematico en la busqueda de equidad.

Durante la década de 2010, las investigaciones de Hernandez, Garcia, Navarrete y
Corichi (2016) proporcionaron perspectivas detalladas sobre el liderazgo femenino
y la representacion de género en distintos entornos laborales y sociales. En
particular, examinaron la efectividad de las directivas en Hidalgo y sus motivaciones
para asumir roles de liderazgo, sugiriendo que las organizaciones podrian
beneficiarse significativamente si empoderaran a mas mujeres en estos roles

estratégicos.
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Por otro lado, Zuhiga y Jiménez-Pelcastre (2019) subrayaron la influencia de las
normas socioculturales en la perpetuacion o desafio de los estereotipos de género,
lo cual indica que, aunque se han logrado avances en la representacion femenina,
persisten barreras significativas tanto en el ambito corporativo como en la sociedad

en general.

En esta década, se observa un enfoque mas proactivo en la creacion e
implementacion de iniciativas que buscan reducir las brechas de género,
reconociendo que las barreras son complejas y multifacéticas. Las politicas
desarrolladas se orientan a abordar aspectos especificos, como el acceso a la
tecnologia y la educacion digital, que resultan fundamentales en la economia actual
y para la participacion plena de las mujeres en el mercado laboral (Hernandez,
2010).

Las iniciativas gubernamentales, lideradas por instituciones como el Instituto
Hidalguense de las Mujeres (IHM), reflejan un compromiso claro con la equidad de
género. Mediante el establecimiento de programas y politicas especificas, se
sientan las bases para cambios estructurales que buscan tener un impacto duradero

en la sociedad y en el ambito laboral hidalguense.

Un ejemplo de este compromiso se observa en las Reglas de Operacion del
Programa Igualdad Sustantiva entre Mujeres y Hombres para el ejercicio fiscal 2020.
Este programa, implementado por el IHM, tiene como objetivo promover la igualdad
sustantiva mediante acciones destinadas a erradicar la violencia contra las mujeres
y a fortalecer sus derechos en areas clave (Instituto Hidalguense de las Mujeres
[IHM], 2020).

En un escenario global cada vez mas digitalizado, el acceso y la alfabetizacién
tecnoldgica se han vuelto esenciales para la participacion plena en la economiay la
sociedad. Acosta y Pedraza (2020) sefialan que las mujeres en Hidalgo enfrentan
desventajas significativas en este ambito, lo cual puede exacerbar otras formas de
desigualdad ya existentes. Por tanto, abordar la brecha digital se presenta como

una prioridad para promover la equidad de género de manera integral y efectiva.
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Por otro lado, las investigaciones de Hernandez-Gracia, Duana, Martinez y Martinez
(2020) demuestran que el sector educativo, tanto publico como privado, no esta
exento de las dinamicas que limitan el avance profesional de las mujeres. En estas
circunstancias, la ausencia de mentoria y de redes profesionales efectivas dificulta

el acceso de las mujeres a posiciones de liderazgo académico y administrativo.

La tabla 2.3 presenta un resumen de los enfoques principales en la investigacion
sobre el techo de cristal en Hidalgo durante las décadas de 2010 y 2020. Cada
periodo se centra en diferentes aspectos relacionados con la representaciéon vy

promocion de la igualdad de género en el ambito laboral.

Tabla 2.3

Evolucion de los estudios del techo de cristal en Hidalgo

Década Enfoque principal
2010 Identificacion y valoracion de habilidades de liderazgo femenino;
representacion en los medios.
2020 Politicas y programas especificos para promover la igualdad de género;

abordaje de barreras digitales y estructurales.

Fuente: Elaboracion propia.

La comprensién del fendmeno del techo de cristal ha evolucionado, reflejando una
madurez en el abordaje de las problematicas. Este proceso ha pasado de la
identificacién de problemas a la implementacion de acciones concretas, integrando
politicas y programas para promover la igualdad de género abordando las barreras
estructurales que afectan el avance de las mujeres en el ambito laboral. Sin
embargo, la falta de investigacion local limita la capacidad de disefiar soluciones

efectivas que se adapten a las particularidades de la regién.
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La promocién de estudios especificos sobre el techo de cristal en Hidalgo permitiria
identificar necesidades particulares y oportunidades de intervencion, fortaleciendo
asi el compromiso con la equidad y el desarrollo sostenible. El analisis del techo de
cristal en la gestion muestra que multiples factores contribuyen a su persistencia.

Se destacan los siguientes puntos:

Estereotipos de género: Existen prejuicios sobre la fragilidad y la falta de cualidades
gerenciales en las mujeres, creyendo erroneamente que no poseen las habilidades

necesarias para ser gerentes eficaces (Clancy, 2007).

Roles organizacionales: Las mujeres frecuentemente ocupan puestos con titulos
importantes, pero con poco poder real, y se les asignan roles en sectores no
estratégicos en lugar de puestos que implican toma de decisiones financieras o

generacion de ingresos (Oakley, 2000).

Oportunidades de mentoria: La mentoria es crucial para avanzar a posiciones
directivas; sin embargo, las mujeres a menudo enfrentan acceso limitado a la tutoria,
resultando en menos oportunidades de capacitacion y promociéon profesional
(Barbera et al., 2000).

Trayectorias profesionales: Las carreras de las mujeres suelen ser mas
intermitentes y complejas que las de los hombres, afectadas por responsabilidades
familiares. Las mujeres con hijos a menudo se perciben como menos

comprometidas y adecuadas para roles de liderazgo (Caamaro, 2009).

Redes profesionales y flexibilidad laboral: Las mujeres generalmente tienen menos
tiempo para establecer redes extracurriculares cruciales para el progreso en las
empresas. Ademas, la incapacidad para trabajar hasta tarde o la indisponibilidad

para viajar se ven como impedimentos significativos (Contreras et al., 2012).

Conflictos internos: Muchas mujeres no aspiran a posiciones de alta gerencia debido

al potencial impacto en la vida familiar (Gonzalez, 2015).
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Complejidades del techo de cristal desde multiples fuentes: Investiga cémo las
complejidades del techo de cristal emergen tanto del ambito social como
corporativo, y como una mayor diversidad en las juntas ejecutivas puede conducir

a decisiones mas efectivas (Adams & Funk, 2012).
Conclusiones

En resumen, este capitulo ha explorado los principales estudios empiricos que
abordan las barreras que enfrentan las mujeres en su acceso a posiciones de
liderazgo en diversos contextos. Desde la identificacion de estereotipos de género
hasta el analisis de barreras organizacionales, se ha puesto de manifiesto que la
desigualdad de género en el ambito laboral es un fendmeno complejo y multifacético

que trasciende las fronteras nacionales.

Los estudios revisados demuestran que, a pesar de los avances normativos y de
politicas orientadas a promover la equidad, la realidad laboral sigue presentando
retos significativos para las mujeres, en especial en paises en desarrollo como
México. Las dinamicas culturales y estructurales perpetuan las desigualdades de
geénero, limitando las oportunidades de las mujeres para avanzar en sus trayectorias

profesionales y acceder a puestos directivos.

Ademas, la revision de la literatura internacional y nacional permite identificar que,
si bien se han desarrollado diversas estrategias para combatir estos obstaculos, las
intervenciones continuan siendo insuficientes o desiguales en su efectividad. La
influencia de factores socioculturales, como las responsabilidades familiares
desproporcionadas y la persistencia de estereotipos de género en el ambito
organizacional, resalta la necesidad de enfoques integrales y contextuales que

aborden las raices de estas desigualdades.

Este capitulo, por tanto, proporciona un marco integral que conecta los debates
globales sobre el techo de cristal con el entorno mexicano, sentando las bases para
el desarrollo de los capitulos siguientes, en los que se exploraran las experiencias

especificas de mujeres en cargos directivos y en busca de un ascenso.
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CAPITULO 3



Capitulo 3 Metodologia y disefio del estudio: Un enfoque holistico

En los capitulos anteriores, se ha establecido el marco tedrico que sustenta la
presente investigacion, abordando los conceptos clave relacionados con la
participacion de las mujeres en el ambito laboral y las barreras que limitan su acceso
a posiciones de liderazgo. Este analisis tedrico ha permitido delinear las principales
problematicas que enfrenta la poblacion femenina en su trayectoria profesional,
sentando las bases para el estudio empirico que se desarrollara en los capitulos

siguientes.

En este capitulo, se describen la metodologia y el enfoque de investigaciéon
empleados para llevar a cabo el analisis de las experiencias de mujeres en cargos
directivos o aspirantes a dichos puestos. Se justifica la eleccion de un enfoque mixto
con predominancia cualitativo, centrado en la comprension de las vivencias y
percepciones de las mujeres entrevistadas. Asimismo, se expone el disefio de la
investigacion, el proceso de seleccion de las participantes y los criterios de inclusion

que guian el estudio.

El capitulo también presenta las técnicas de recoleccion de datos, las entrevistas
semiestructuradas, y las estrategias utilizadas para garantizar la validez y fiabilidad
de los resultados. Finalmente, se incluye una explicacidén del proceso de analisis de
datos cualitativos, resaltando la importancia de la triangulacion de fuentes para
contrastar los hallazgos empiricos con las teorias previamente discutidas. Este
enfoque metodoldgico proporciona una base sélida para interpretar los resultados y
establecer conexiones significativas entre los factores estructurales y culturales que

afectan el desarrollo profesional de las mujeres.
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3.1 Diseino de investigacion

El objetivo de la investigacion es identificar de qué manera impactan y cémo se
relacionan las barreras a las que se enfrentan las mujeres al acceder a cargos
directivos en empresas del sector de servicios en Pachuca, Hidalgo, 2023. Por lo
cual el estudio adopta un enfoque mixto, predominantemente cualitativo, con el fin
de maximizar las fortalezas y minimizar las debilidades inherentes a cada enfoque

metodologico.

En la investigacién social, la necesidad de obtener una comprensién mas completa
y profunda de los fendbmenos observados ha impulsado el uso de enfoques
metodoldgicos que integran tanto datos cuantitativos como cualitativos. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), los métodos mixtos son un conjunto de
procedimientos sistematicos, empiricos y criticos que implican la recoleccién y
analisis de ambos tipos de datos. Este enfoque permite generar inferencias robustas
que abarcan diferentes dimensiones del fendmeno estudiado, enriqueciendo asi el
analisis con una representacién que abarca tanto la cantidad como la calidad de los

datos obtenidos.

Desde otra perspectiva, Kerlinger y Lee (2002) destacan que los enfoques mixtos
proporcionan una vision mas amplia y profunda, lo cual resulta en una comprensién
holistica del fendmeno. La combinacion de analisis cuantitativo y cualitativo no solo
enriquece la investigacion, sino que también ofrece una articulacion detallada que
permite captar la esencia y complejidad del objeto de estudio. Asi, la integracion de
ambos métodos se convierte en una herramienta fundamental para desentrafiar las

multiples facetas de las realidades sociales.

En esta misma linea, Del Canto y Silva (2013) subrayan la importancia de la
complementariedad de métodos en las Ciencias Sociales, sugiriendo que esto
favorece la interaccién entre elementos cognitivos y subjetivos. Esta dualidad
metodologica no solo se percibe como un componente adicional, sino que actua
como un integrador que ajusta la proporcion del uso de cada método segun las

necesidades especificas de la investigacion.
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De este modo, la integraciéon de métodos se convierte en una practica adaptativa
que responde a las particularidades del fendbmeno en estudio. En cuanto a la
confiabilidad de los hallazgos, Todd y Lobeck (2004), citados por Castarier,
Camerino y Anguera (2013), afirman que la convergencia de dos métodos con
fortalezas y debilidades distintas que arrojan resultados similares fortalece la
autenticidad de estos. Dicho proceso asegura que la representacion del fenédmeno
sea no solo precisa, sino también fiable, reflejando una aproximacion integral que

valida y confirma los resultados obtenidos.

Finalmente, Creswell (2014) indica que los métodos mixtos son especialmente utiles
para capturar una amplia gama de perspectivas sobre el fendmeno investigado,
brindando dimensiones de frecuencia, amplitud y magnitud desde el enfoque
cuantitativo, mientras que, a través del analisis cualitativo, se accede a una mayor
profundidad y complejidad. Asi, la combinacion de ambos métodos permite una
exploracion mas completa y una utilizacién mas efectiva de los datos recolectados,

ofreciendo una comprension matizada y detallada del objeto de estudio.

En conclusion, la integracion de métodos cuantitativos y cualitativos en el ambito de
la investigacion social se traduce en la produccion de estudios mas robustos. Los
datos cuantitativos, que permiten el desarrollo de analisis estadisticos y la
representacion grafica de patrones y tendencias, se complementan de manera
efectiva con los datos cualitativos, los cuales profundizan en las caracteristicas

descriptivas del fendmeno.

El uso de esta metodologia hibrida facilita una exploracion integral del objeto de
estudio, ya que combina la precision y alcance de los datos numeéricos con la
profundidad y riqueza de los relatos cualitativos. Al adoptar un enfoque
multidimensional, se garantiza una comprension que no se limita a cifras o
descripciones aisladas, sino que logra articular ambos niveles de andlisis para
obtener una vision holistica de la realidad investigada. De este modo, se asegura
que la investigacion aborde las complejidades del fenbmeno desde diversos

angulos, capturando tanto su magnitud como su significado.
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El alcance que se pretende con la investigacion es principalmente explicativo,
enfocado en determinar las causas del fendmeno conocido como techo de cristal, y
proporcionar un entendimiento profundo de las barreras que enfrentan las mujeres
al acceder a cargos directivos en el sector de servicios. El estudio se centra

especificamente en las empresas ubicadas en Pachuca de Soto, Hidalgo.

Este segmento del estudio se divide en tres objetivos especificos, cada uno
abordando distintas dimensiones del fendmeno del techo de cristal en el sector de
servicios en México, con un enfoque delimitado al municipio de Pachuca de Soto,

Hidalgo.
Objetivo a) analizar la participacién femenina en cargos directivos

Para analizar la participacién femenina en cargos directivos dentro del sector de
servicios en el ano 2023, se utilizaron datos del segundo trimestre de la Encuesta
Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE). Esta encuesta proporciona datos
sociodemograficos detallados que permiten describir la evolucién de las mujeres en
posiciones directivas, incluyendo aspectos como edad, nivel educativo, estado

conyugal, entre otros.
Objetivo b) analisis experiencial del techo de cristal

Para analizar el techo de cristal como experiencia de vida entre mujeres de 30 a 60
afnos con roles directivos o aspirantes a dichos cargos en el sector de servicios, se

implementaron entrevistas semiestructuradas; este grupo incluye:

= Mujeres actualmente en cargos directivos en el sector de servicios en

Pachuca de Soto, Hidalgo.

= Mujeres que aspiran a alcanzar posiciones de alta responsabilidad y que

estan activamente involucradas en este proceso.

Las entrevistas semiestructuradas hacen posible obtener informacién detallada
sobre las trayectorias personales y profesionales de estas mujeres, explorando
tanto sus logros como los obstaculos especificos que han enfrentado debido a

estructuras organizacionales y sociales.
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En conjunto, estos objetivos buscan proporcionar un entendimiento profundo del
techo de cristal en el sector de servicios, destacando tanto las experiencias
individuales de las mujeres afectadas como los patrones estructurales vy

contextuales mas amplios que influyen en su situacion laboral y profesional.

3.2 Recopilacion y analisis de datos

3.2.1 Enfoque cuantitativo

Fuente de informacién sociodemografica

Para abordar el objetivo de analizar la participacion femenina en cargos directivos
en empresas del sector de servicios en México durante el afio 2023, se utilizé como
fuente principal de datos cuantitativos la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo
(ENOE). Especificamente, se selecciond el segundo trimestre del afio 2023 para la
recoleccion de datos, ya que este periodo generalmente refleja mayor estabilidad
en términos de situacion laboral y se considera el mas apropiado para esta

investigacion.

La ENOE es una herramienta esencial en México para la recopilacion y analisis de
datos relacionados con el mercado laboral. Esta encuesta es conducida por el
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) y tiene como objetivo principal
proporcionar informacion precisa y detallada sobre la ocupacién, empleo y
caracteristicas sociodemograficas de la poblacion. Los datos obtenidos a través de
la ENOE son fundamentales para el disefio y evaluacion de politicas publicas, asi
como para el analisis académico y sectorial del mercado laboral (Instituto Nacional
de Estadistica y Geografia [INEGI], 2023).

Este recurso estadistico es el mas extenso del pais y proporciona datos
desglosados a nivel de los 32 estados federativos, asi como para 39 ciudades y

cuatro categorias de tamano de localidades (INEGI, 2023).

La ENOE en Meéxico utiliza dos tipos de cuestionarios para recopilar datos: el
cuestionario basico y el cuestionario ampliado. Cada uno tiene propdsitos

especificos y abarca diferentes aspectos de la informacion laboral y demogréafica.
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= Cuestionario basico: Se centra en recopilar informacion esencial
sobre la poblacion econdmicamente activa. Incluye preguntas sobre la
situacién laboral de los individuos, como el estatus de empleo
(empleados, desempleados), caracteristicas de los empleos (tipo de
contratacién, sector econdmico, posicion en el trabajo), horas
trabajadas, ingresos, y otros datos basicos que permiten clasificar a

las personas en categorias laborales.

= Cuestionario ampliado: Este cuestionario recoge todos los datos del
cuestionario basico, pero anade secciones que proporcionan un
analisis mas profundo y detallado. Incluye preguntas sobre
condiciones de trabajo mas especificas, antecedentes educativos y de
formacion, migracién, historial laboral mas extenso y otros aspectos
socioeconémicos que pueden afectar la situacién laboral (INEGI,
2023).

En cuanto a los instrumentos especificos de recoleccion de datos, se emplearon el
cuestionario basico de la ENOE para el segundo trimestre ya que, a diferencia del
primer trimestre, donde se utiliza un cuestionario ampliado, los trimestres segundo,
tercero y cuarto utilizan el formato basico, que incluye las preguntas esenciales para

identificar a la Poblacion Econémicamente Activa (PEA).

La eleccion de este instrumento y periodo especifico facilita la obtencion de datos
comparables y consistentes, adecuados para evaluar las dinamicas laborales de las
mujeres en roles de alta responsabilidad y contribuir significativamente al

entendimiento de su evolucion y distribucion en el sector de servicios.

Derivado de lo anterior, se presenta el esquema 3.1 en donde se identifica del
cuestionario basico del segundo trimestre del 2023, la pregunta que identifica a la
PEA.

70



Esquema 3.1

Preguntas que captan la PEA

Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE)

Preguntas que permiten captar la PEA

Pregunta 1.- ;La semana pasada trabajé al menos 1

I
Contexto Laboral
Pregunta 3.- ;Cudles son las

tareas o funciones principales que
desempeifia en su trabajo?

Pregunta la.-
Independientemente de lo
que acaba de decir ;le dedico

Pregunta 1b.- ; Tiene
algin empleo, negocio
o realiza alguna

la semana pasada al menos

105 horaa: actividad por su

. cidad cuenta?
- Cui 1.- ;relizar una actividad que 5
{Cudl e3¢l sombeq le proporciond ingresos? L-Si
del oficio, puestoo = 2 -No
cargo? 2 - ;ayudar en las tierras o en =
el negocio de un familiar o de
otra persona?
3a.-;Ensutrabajo 3.- No trabajé la semana
tiene un jefe (a) o pasada
superior? |
1-Si !

2.-No

3b.-;Entonces se dedica a
un negocio o actividad por
su cuenta?

1.-Si
2.-No

Fuente: Elaboracion propia.

Unidad de analisis

La unidad de analisis son mujeres de entre 30 y 60 afios que participan activamente
en el mercado laboral en el sector servicios en México. Se ha elegido este rango
etario para capturar la diversidad de experiencias a lo largo del ciclo vital y las
transiciones profesionales clave que afectan su acceso a cargos de liderazgo. Las
localidades de mas de 15,000 habitantes se seleccionaron para reflejar un contexto
urbano, donde se encuentran la mayoria de las oportunidades laborales y de

liderazgo para las mujeres.
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Mujeres en cargos directivos: Incluye a aquellas mujeres que actualmente ocupan
posiciones de liderazgo en empresas del sector de servicios. Estas posiciones
abarcan roles tales como gerentes, directoras, jefas de departamento, entre otros

cargos directivos. En la ENOE estan clasificadas como funcionarias y directivas.

Mujeres en busca de posiciones directivas: Comprende a mujeres que estan
activamente buscando ocupar cargos directivos en el mismo sector. Este subgrupo
incluye a aquellas que, aunque no estan en un puesto directivo en el momento de
la recoleccion de datos, tienen la intencion y estan en el proceso de acceder a tales

posiciones. Clasificadas por la ENOE como oficinistas.

Rango de edad: El rango de edad de las participantes en esta investigacioén es de
30 a 60 anos. Este intervalo se selecciona considerando que es un periodo en el
que muchas mujeres alcanzan la madurez profesional y tienen la experiencia y

cualificaciones necesarias para ocupar o aspirar a cargos directivos.
Caracteristicas geograficas y sectoriales
= Ubicacion geografica: Localidades mayores a 15 000 habitantes en México.

= Sector: Servicios, que abarca una amplia gama de actividades econémicas,
desde servicios financieros y administrativos hasta turismo y atencion al

cliente.

La tabla 3.1 presenta un marco estructurado para la identificacion y analisis de
dimensiones y variables relevantes en el estudio de la representacion y participacion
en el ambito laboral. Se dividen en dos categorias principales: variables
sociodemogréficas y laborales. Cada dimension incluye variables especificas, junto

con su correspondiente operacionalizacion.
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Tabla 3.1

Indicadores y operacionalizacion de variables

Dimensiones Variable Operacionalizaciéon

De 30 a 39 afios
Edad De 40 a 49 afios
De 50 a 60 afios

Basica: primaria y secundaria

) . Media superior: bachillerato y carrera técnica
Nivel educativo o )
Superior: licenciatura
Posgrado: maestria y doctorado
Unidas

Estado civil Antes unidas

Sociodemograficas

Nunca unidas

Sin hijos
Numero de hijos De 1 a 2 hijos

3 hijos o mas

Tiempo parcial y medio tiempo: de 1 a 39 horas
Tipo de jornada semanales
Laborales i
laboral Tiempo completo: de 40 a 48 horas semanales

Tiempo extendido: 49 horas 0 mas

Fuente: Elaboracion propia.

En el analisis de las variables sociodemograficas y laborales de las mujeres en
cargos directivos y aquellas en busca de dichas posiciones, resulta fundamental
identificar y detallar aspectos clave que puedan influir en su trayectoria profesional.
Una de estas variables es la edad, la cual se ha establecido en un rango de 30 a 60
afnos, permitiendo captar las diferencias etarias entre las participantes. Este rango

se desglosa en los siguientes intervalos: 30-39, 40-49, 50-60.
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El nivel educativo se clasifica de acuerdo con el sistema educativo mexicano:
educacion basica (primaria y secundaria), media superior (bachillerato y carrera

técnica), superior (licenciatura), y posgrado (maestria y doctorado).

Asimismo, se considera el estado civil de las participantes, capturando informacion
sobre su situacion familiar actual. Este indicador se agrupa en categorias: unidas,

antes unidas o nunca unidas.

El numero de hijos es otra variable que se incluye en el analisis, contabilizando
cuantos hijos vivos tienen las mujeres encuestadas. Este dato se presenta como un

valor entero, y se categoriza en: sin hijos, 1-2 hijos, y 3 o mas hijos.

En cuanto a las variables laborales, el tipo de jornada laboral se examina para
entender como la disponibilidad horaria afecta las oportunidades de ascenso. Este
indicador se divide en tres categorias: tiempo parcial y medio tiempo (de 1 hasta 39
horas semanales), tiempo completo (40-48 horas semanales), y tiempo extendido
(49 horas 0 mas). Esta distincién permite explorar cdmo la carga horaria influye en

la capacidad de las mujeres para asumir o buscar roles de mayor responsabilidad.

En el marco de la investigacién, una vez recopilados los datos de la Encuesta
Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE), se llevara a cabo el procesamiento de
los mismos empleando el software SPSS version 26. Este paso es fundamental en
el proceso de analisis, ya que el uso de esta herramienta estadistica no solo permite
organizar y gestionar grandes volumenes de datos, sino que también facilita su

interpretacion.

Asi, el analisis de los datos se convierte en una pieza clave para extraer informacion
significativa que permita visibilizar las realidades y particularidades de las mujeres

en su entorno laboral y social.

3.3.2 Enfoque cualitativo

El estudio del fendmeno conocido como techo de cristal en mujeres que ocupan
cargos directivos o similares dentro del sector de servicios en Pachuca constituye

el objetivo central de la investigacion en cuestion.
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Para abordar este tema, se opt6 por el método biografico, complementado con la
técnica de relatos de vida. Esta eleccion metodoldgica se justifica por la necesidad
de explorar de forma detallada y profunda las experiencias vividas por las mujeres
en estas posiciones de liderazgo, asi como las barreras especificas a las que se

han enfrentado en su trayectoria profesional.

La metodologia biografica permite una inmersion en las experiencias personales y
situaciones particulares de un grupo social definido. Este método se fundamenta en
el analisis de las historias de vida individuales, facilitando un entendimiento mas
completo de las dinamicas sociales y personales que influyen en la posicién de las

mujeres en el ambito laboral.

El enfoque biografico, segun sefala Roberti (2012), surge como una respuesta
desde el humanismo frente a las limitaciones del positivismo tradicional,
proponiendo una perspectiva en la que el actor social ocupa un lugar central como

sujeto activo y principal fuente de datos.

Este enfoque va mas alld de la mera descripcion de hechos; su objetivo es
comprender los elementos cotidianos y microsociologicos que configuran la realidad
de los individuos, otorgandole asi un caracter interpretativo que busca adentrarse

en las experiencias y vivencias personales.

De manera complementaria, Landin y Trejo (2019) subrayan que el método
biografico se posiciona como un enfoque humanista que contrasta con la rigidez del
positivismo, enfatizando la centralidad del actor social en la construccién de su
propia realidad social. Este enfoque destaca la relevancia de los aspectos cotidianos
en la vida de las personas, permitiendo asi una comprension detallada y matizada

de las experiencias individuales.

Tal profundidad resulta fundamental para entender las complejidades asociadas al
fendmeno del techo de cristal en el contexto laboral femenino, ya que las narrativas
personales proporcionan informacién valiosa sobre las barreras y desafios
especificos que enfrentan las mujeres en su trayectoria profesional, especialmente

en sectores tradicionalmente dominados por dinamicas patriarcales.
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Instrumento de recoleccion de datos

En la recolecciéon de informacion para el presente estudio se optd por el uso de
entrevistas semiestructuradas como principal técnica de investigacion. La eleccion
de este tipo de entrevista se justifica por su capacidad de combinar una estructura
preestablecida con un grado de flexibilidad que permite al investigador adaptarse a
la dinamica particular de cada conversacion, manteniendo el enfoque en el nucleo

de la problematica a investigar.

Esta metodologia, al integrar preguntas abiertas y cerradas, posibilita que las
entrevistadas compartan sus experiencias de manera detallada y personalizada, lo
cual enriquece la recoleccion de datos al capturar matices y contextos especificos
de cada caso. Ademas, esta aproximacion se muestra congruente con tendencias
observadas en estudios previos similares, donde la flexibilidad y la estructura de las
entrevistas semiestructuradas han demostrado ser efectivas para explorar

fendmenos complejos como el techo de cristal.

Asimismo, estas entrevistas facilitan el acceso a informaciéon relevante que se
organiza segun categorias especificas que emergen a lo largo del proceso de
investigacion, proporcionando asi una visioén profunda y articulada de las barreras y
desafios que enfrentan las mujeres en posiciones de liderazgo dentro del sector de

Servicios.

Las entrevistas, con una duracion aproximada de entre cuarenta y cinco y noventa
minutos, se llevaron a cabo de manera presencial e individual, este formato permitié
profundizar en las experiencias y percepciones de las mujeres garantizando un

entorno de confianza y apertura para el intercambio de informacién relevante.

Tras la realizacion de las entrevistas, se procedié a la fase de transcripcion, un
proceso esencial para convertir la informacion oral en formato escrito y analizable.
Este proceso comenzo con una escucha atenta de las grabaciones, seguida de una

transcripcion detallada y precisa de las respuestas de las entrevistadas.
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Para garantizar la fidelidad de la transcripcidn, se hizo necesario pausar
repetidamente las grabaciones, lo que permitié capturar con precision las

declaraciones verbales y no verbales de las entrevistadas.

En la etapa de revision, se compard la transcripcion inicial con las grabaciones para
asegurar la exactitud de la informacion transcrita. Este paso incluyo la identificacion
y anotacion de elementos adicionales, como el tono emocional y otros matices
comunicativos, para enriquecer el analisis de los datos. La verificacion de los datos
transcritos implicé una escucha reiterada de cada entrevista, realizando las
correcciones necesarias para reflejar fielmente el contenido original de las

conversaciones.

Aunque existen herramientas tecnoldgicas que facilitan la transcripcidn, en este
estudio se optd por una transcripcion manual. Esta metodologia permitié una
inmersion profunda en el material, asegurando una comprension detallada y

personal de las experiencias narradas por las entrevistadas.

Es importante mencionar que, por cuestiones de confidencialidad, los nombres de
las entrevistadas fueron cambiados para mantener la privacidad de los datos, esto

a peticion de las participantes de esta investigacion.

Tras la realizacion y transcripcion de las entrevistas, el analisis de datos se efectu6
utilizando el software ATLAS.ti, version 9. Este programa facilita la organizacion,
clasificacion y codificacion de los datos a través de nodos, permitiendo identificar
patrones y temas comunes entre los datos recopilados. Dicha etapa es relevante
para la interpretacion y el entendimiento profundo de las experiencias y perspectivas

de las entrevistadas.

El proceso comenzd con la creacion de categorias de analisis, como se muestra en
la tabla 3.2, a las cuales se les asignaron codigos especificos (100, 200, 300 y 400)
para facilitar su identificacion y manejo en el software. De igual manera, en el

cuadro, se observan algunos de los subtemas previstos.
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Esta codificacion estructurada permitié una organizacién logica de los datos,
posibilitando un analisis mas agil y efectivo. La asignacion de codigos y la posterior
codificacion de los datos son pasos esenciales que contribuyen a la sistematizacion
del andlisis cualitativo, permitiendo una interpretacion mas clara de los temas
emergentes y proporcionando una base soélida para la discusion de los resultados y

conclusiones de la investigacion.

Tabla 3.2

Codificacion de dimensiones y subtemas para el analisis cualitativo

Dimensién Subtemas Caédigo

1. Datos biograficos y L i
) . Edad, estado civil, nivel de estudios, etc. 100
sociodemograficos

Puesto, trayectoria laboral, horario,
2. Carrera laboral ) 200
prestaciones, etc.

) ) Rol, actividades en el hogar, satisfaccion
3. Trabajo reproductivo 300
con las tareas del hogar, etc.

Techo de cristal, desigualdad salarial,
4. Obstaculos laborales S 400
discriminacion o acoso, etc.

Fuente: Elaboracion propia con base en informacién de ATLAS.ti.

El disefio del guion de entrevista se detalla en el Anexo 1, el cual se empled para
interrogar a entrevistadas que cumplian con el perfil deseado, incluyendo a mujeres
aspirantes a posiciones directivas. Este guion sirvi6 de base para explorar las
experiencias, percepciones y aspiraciones de las entrevistadas en relacién con el

acceso a cargos directivos.
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Poblacion de estudio

La poblacion de este estudio comprende mujeres con cargos directivos y aquellas
en la busqueda de dichos cargos dentro del sector de servicios. Para asegurar una
comprensién detallada y una segmentacion adecuada, la tabla 3.3 puntualiza las

caracteristicas especificas del perfil de las entrevistadas, incluyendo factores como

edad, educacidén, experiencia profesional, entre otros.

Tabla 3.3

Delimitacion de la poblacion de estudio

Mujeres directivas en empresas del sector de servicios

Variables Geograficas

Variables Demograficas

Variables Psicograficas

Mujeres que residan en

México,
especificamente en
Pachuca, Hidalgo,

mujeres mexicanas que
se encuentran liderando
organizaciones del

sector de servicios.

Cargo directivo: persona
con al menos 10 personas
a su cargo, que a sSu vez
tengan subordinados y con

o sin jefe directo.

En busca de ascenso:

mujeres con posiciones
intermedias dentro de las
empresas pero que se
encuentren en busqueda

activa de un ascenso.

Nivel educativo:

preferentemente con

Licenciatura y/o Posgrado.

Estado Civil:

casada, separada o viuda.

soltera,

Con hijos o sin hijos

Alto interés por el desarrollo laboral,
comprometidas con su trabajo.

Mujeres con resiliencia, tolerancia,
confianza, preparacion tanto profesional
como psicolégica, gusto por generar
ingresos altos, agrado por el trabajo en
equipo.

Mujeres que estén dispuestas a
compartir sus relatos de vida y que
tengan la  disposicion de  ser
entrevistadas en distintas ocasiones vy
durante sesiones que oscilen entre 45 y
90 minutos; profesionistas.

Se buscan los dos polos, quien viene de
una familia acomodada y desde el
privilegio ha accedido con mayor
facilidad a puestos de alta
responsabilidad, pero también quien
motivada por el deseo de superacién ha
demostrado su capacidad, en ese caso
son personas que tienen un caracter
fuerte y suelen ser buenas negociadoras.

Fuente: Elaboracién propia con base en el peffil de las sujetas de estudio.
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Analisis de testimonios

En la fase de analisis de datos, se procedid a la codificaciéon de las respuestas
obtenidas, utilizando las categorias previamente definidas (100, 200, 300 y 400).
Este proceso implicé la asignacion de codigos especificos a las respuestas dadas

por las entrevistadas, facilitando su organizacion y analisis posterior.

La asignacién de codigos se realizé conforme a los criterios establecidos en la tabla
3.4, lo que permitié una clasificacidon sistematica de las respuestas en funcion de su

relevancia tematica y su contribucién a los objetivos del estudio.

Tras la codificacion de las frases testimonio, se agruparon las palabras significativas
bajo las categorias correspondientes, junto con sus cédigos asociados (subtemas).
Este paso fue crucial para sintetizar la informacién recabada y estructurarla de

manera que facilitara el analisis cualitativo de los datos.

La organizacidon de las respuestas en categorias y subtemas permiti6 una
comprension mas profunda de las dinamicas y los desafios enfrentados por las
mujeres en su camino hacia posiciones de liderazgo, asi como de los factores que

favorecen o inhiben su progreso profesional.
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Tabla 3.4

Codificacion de las categorias

Datos biograficos y Trabajo Obstaculos
. e Carrera laboral .

sociodemograficos reproductivo laborales

401. Obstaculo
101. Edad 201. Cargo 301. Rol en el hogar I

principal

o 402. Desigualdad
102. Estado civil 202. Antigiiedad 302. Actividades
domésticas laboral

103. Escolaridad

203. Horas laborales

303. Reparticion de
tareas

403. Discriminacién o
acoso laboral

304. Satisfaccion con

104. Religion 204. Prestaciones 404. Desafios

las tareas del hogar
105.’ . Lugar de 205. Salario 30.5' Cambios en la 405. Brecha salarial
nacimiento rutina

106. Numero de hijos

206. Funciones

406. Equilibrio
(familia, trabajo vy
ambito personal)

107. Esparcimiento

207.
laboral

Satisfaccion

407. Apoyo de
politicas, familiares o
sociales

108.
personales

Metas

208. Ambiente laboral

408. Techo de cristal

209. Oportunidad de
promocioén

409. Influencia del
género en el aspecto
laboral

410.
género

Politicas de

Fuente: Elaboracion propia con base en informacién de ATLAS.ti.

Esta metodologia permitira, en los proximos capitulos, profundizar en las narrativas
obtenidas y establecer conexiones entre las experiencias individuales y las barreras
estructurales que limitan su ascenso. Con ello, se busca contribuir a la comprension
de las dinamicas de género en el ambito laboral y plantear estrategias que

promuevan un entorno mas equitativo para todas las mujeres.
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CAPITULO 4



Capitulo 4 Analisis cuantitativo de los factores que obstaculizan el avance de

la participacion laboral femenina en México

En los capitulos anteriores se han revisado las teorias y antecedentes empiricos
que muestran como las mujeres enfrentan diversos obstaculos estructurales y
culturales para acceder a cargos directivos. Con base en estos antecedentes, el
presente capitulo se enfoca en describir las similitudes y diferencias de funcionarias
y directivas frente a las oficinistas de las zonas urbanas de México tomando en

cuenta variables sociodemograficas y laborales.

En la primera seccion se lleva a cabo la caracterizacién sociodemografica de la
poblacién de estudio. En el segundo apartado se presentaran los factores laborales

incluyendo aspectos como jornada laboral.

En este apartado se da respuesta al objetivo de: Analizar la participacion femenina
en cargos directivos en empresas del sector de servicios de México en el afio 2023,
mediante el uso de microdatos de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo
(ENOE). Para lo cual se presenta un analisis detallado del mercado laboral,
destacando la discrepancia entre funcionarias y directivas en el sector de servicios
y mujeres oficinistas del mismo sector, en términos de empleo y condiciones

laborales.

La poblacion objetivo para el presente analisis cuantitativo se conforma por mujeres
en un rango etario de 30 a 60 anos, residentes en localidades de 15,000 habitantes
0 mas, que participan activamente en el mercado laboral como trabajadoras
asalariadas en el sector servicios. Este grupo especifico se focaliza en aquellas que
ocupan posiciones de liderazgo, desempefandose como funcionarias o directivas

dentro de sus respectivas organizaciones.
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Asimismo, la eleccidn del sector servicios responde a la alta feminizacion de este
ambito laboral, donde las mujeres han logrado una representacioén significativa, pero
continuan enfrentando obstaculos para ascender a puestos directivos (Camarena y
Saavedra, 2018). De manera particular, se presta especial atencidén a aquellas que
se desempefian como funcionarias o directivas, ya que representan un grupo
estratégico para el analisis de las dinamicas de género en el acceso a roles de

liderazgo.

Por tanto, la poblacion de control esta compuesta por mujeres de entre 30 y 60 ainos,
residentes en localidades de 15,000 habitantes 0 mas, que se desempefian en
cargos intermedios, como roles administrativos u otras posiciones equivalentes,

dentro del sector servicios (oficinistas).

En conjunto, el analisis de estas trabajadoras asalariadas permite contrastar la
realidad de quienes aspiran a ascender con la de quienes ya ocupan roles de
liderazgo, facilitando la identificacion de las dinamicas de discriminacion,

estereotipos y obstaculos estructurales descritos por Zabludovsky (2015).

4.1 Caracterizacion sociodemografica de mujeres funcionarias y directivas

frente a oficinistas en el sector servicios en México, 2023

Para identificar las diferencias entre funcionarias y directivas frente a oficinistas en
el sector servicios de México, se utilizé la informacién de la encuesta previamente
mencionada. Como primer paso, se analizé la variable edad, estableciendo que la
poblacién de estudio comprende exclusivamente a mujeres de 30 a 60 afos (Grafico
4.1). Este rango etario permite acotar el analisis a una etapa de la vida laboral en la
que las oportunidades de ascenso y las responsabilidades familiares pueden tener

un peso significativo en la trayectoria profesional.

El estudio busca identificar los obstaculos de caracter sociodemografico que inciden
en la posibilidad de que las mujeres ocupen puestos de direccién en el sector de

servicios.
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Con tal propdsito, se comparan las caracteristicas de quienes se desempefian como
oficinistas con aquellas de las mujeres que ya ejercen funciones directivas, a fin de
determinar si factores tales como la edad, el estado civil o el numero de hijos

impactan en su trayecto hacia mandos superiores.

En el grupo de las funcionarias y directivas, se observa que la mayor concentraciéon
se encuentra en el rango de 30 a 39 afios, representando un 38.0%. Esta proporcion
disminuye ligeramente en el grupo de 40 a 49 afnos, donde se ubica un 31.7%, y
sigue bajando en el grupo de 50 a 60 afos, alcanzando un 30.3%. Esto sugiere que
las mujeres en cargos directivos y de responsabilidad tienden a ser
predominantemente mas joévenes, con una disminucion progresiva a medida que
aumenta la edad (Zabludovsky, 2015).

En el caso de las oficinistas, la mayor proporcion también se encuentra en el grupo
de 30 a 39 afos, con un 38.3%, siendo este porcentaje ligeramente superior al de
las funcionarias y directivas en el mismo rango etario. Para el grupo de 40 a 49
afos, el porcentaje es de 34.8%, lo que muestra una disminucién moderada en

comparacion con el grupo mas joven.

Finalmente, en el grupo de 50 a 60 afios, la proporcion de oficinistas desciende al
26.9%, lo cual contrasta con la mayor presencia de funcionarias y directivas en
rangos de edad mas jovenes. Este dato sugiere que las mujeres que alcanzan roles
de liderazgo suelen consolidar su carrera profesional durante sus etapas iniciales y
medias de vida laboral, antes de enfrentar posibles incrementos en las cargas
familiares o las limitaciones derivadas de la falta de politicas de conciliacion (Vargas
et al., 2015).
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Grafico 4.1

Distribucion porcentual por grupos de edad de las mujeres funcionarias y
directivas frente a mujeres oficinistas en México, 2023

Funcionarias y directivas

Oficinistas

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m50a60anos m40a49afos =30 a 39 anos

Fuente: Elaboracién propia con datos de ENOE 2023, segundo trimestre.

El grafico 4.2 ilustra que, en el grupo de funcionarias y directivas, se observa que el
60.0% se encuentra en situacion de unidn, ya sea en matrimonio o en una relacion
de pareja, lo que indica una mayor proporcion de mujeres en cargos de
responsabilidad que estan actualmente unidas en comparacién con otros estados
civiles. En cuanto a las mujeres que estuvieron unidas anteriormente, el porcentaje
es de 14.8%, reflejando una proporcion menor dentro de este grupo. Finalmente, el
25.2% reporta no haber estado nunca en una union, lo que representa una cuarta

parte del total.
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La disparidad en los porcentajes de estado de unién entre las oficinistas y las
funcionarias/directivas refleja realidades distintas en cuanto a su dinamica familiar
y sus trayectorias profesionales. Por un lado, el menor porcentaje de oficinistas en
situacion de union (49.3%) y el mayor de las que nunca han estado unidas (32%)
podrian indicar que, para muchas mujeres que ocupan puestos administrativos o de
menor jerarquia, la ausencia de un nucleo conyugal no representa un recurso (por
ejemplo, redes de apoyo doméstico) que facilite una permanencia o crecimiento

sostenido en la organizacion.

En contraste, las funcionarias y directivas reportan una proporcion mas alta de
mujeres unidas, lo cual sugiere que la disponibilidad de un compariero o un entorno
familiar estable podria favorecer la dedicacion horaria y la flexibilidad necesarias
para asumir cargos de mayor responsabilidad (Contreras et al., 2012; Montoya y
Boyedo, 2016). Es decir, contar con un apoyo familiar al momento de equilibrar las
exigencias laborales y las tareas domésticas podria ser un factor que permite a

muchas de ellas ascender a niveles de liderazgo.

Por otra parte, el hecho de que las oficinistas tengan un porcentaje ligeramente
superior de mujeres que estuvieron unidas anteriormente (18.7%) y una mayor
proporcion de mujeres que nunca han estado en unidon (32%) podria revelar
condiciones de inestabilidad o independencia familiar, lo que, segun Vargas et al.
(2015), tiende a verse reflejado en la baja retencién de mujeres en empleos con

requerimientos de tiempo muy extensos.

La falta de una red de respaldo en el hogar (como pareja u otros familiares), puede
dificultar la consecucion de puestos con mayor carga laboral, ya que ellas deben
encargarse en solitario de las responsabilidades domésticas o bien no cuentan con

el apoyo necesario para afrontar horarios extendidos.
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Grafico 4.2

Distribucion porcentual por tipo de union entre funcionarias y directivas
frente a mujeres oficinistas en México, 2023

Funcionarias y Direcivas 60.0% 14.8% 25.2%

Oficinistas 49.3% 18.7% 32.0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Unidas ® Antes unidas Nunca unidas

Fuente: Elaboracion propia con datos de ENOE 2023, segundo trimestre.

En el contexto laboral de México, el aumento en el nivel educativo se vuelve
relevante porque abre oportunidades para ingresar al mercado laboral. Se cree que
las mujeres que, hacia el final de los afnos 60, redujeron su numero de hijos y
aumentaron su nivel educativo, lideraron el cambio demografico en México (Zavala,
2014). Este modelo indica que las mujeres con mayor educacion suelen participar
mas en el trabajo y, al mismo tiempo, tienen menos hijos, lo que les brinda una

mayor capacidad para generar ingresos economicos.

El analisis del grafico 4.3 que presenta el nivel de estudios permite observar que las
funcionarias y directivas cuentan, en su mayoria, con un nivel académico mas

elevado en comparacion con las oficinistas.
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En el caso de las funcionarias y directivas, se observa que la mayor proporcién
cuenta con estudios de nivel superior, representando el 61.6% de este grupo. A su
vez, un 23.9% de las mujeres en estos cargos posee un posgrado, lo que refleja
una alta especializacion académica entre quienes ocupan posiciones de liderazgo.
Las mujeres con nivel medio superior representan el 12.8%, mientras que un minimo
porcentaje, del 1.7%, cuenta Uunicamente con estudios basicos, evidenciando la

formacion académica avanzada en este grupo ocupacional.

La distribucion observada donde solo el 43.3% de las oficinistas cuenta con estudios
superiores frente a un porcentaje mayor en las funcionarias y directivas revela una
heterogeneidad que tiene importantes consecuencias en la posibilidad de ascenso.
Las mujeres que alcanzan niveles universitarios o de posgrado suelen tener mejores
oportunidades para competir por cargos de liderazgo, dado que muchas
organizaciones establecen la formacion académica como criterio de seleccion para

posiciones estratégicas (Zabludovsky, 2015).

Sin embargo, disponer de mayores credenciales no garantiza por si mismo la
ruptura del techo de cristal. En palabras de Montoya y Boyedo (2016), el acceso a
puestos directivos se ve influido tanto por requisitos formales (como el nivel
educativo) como por practicas organizacionales y sesgos culturales que dificultan la
promocién de las mujeres, aun cuando cumplan con altos estandares de

escolaridad.

En este sentido, las funcionarias y directivas que cuentan con estudios de
licenciatura o posgrado han superado parte de la discriminacion asociada a la
ausencia de credenciales académicas (Vargas et al., 2015). No obstante, persisten
obstaculos adicionales como la exigencia de jornadas extendidas o la
responsabilidad del trabajo reproductivo que pueden limitar su proyeccién
profesional. Asi, la educacion avanzada aparece como un factor habilitador que
amplia las probabilidades de acceder a altos cargos, aunque no elimina la
necesidad de confrontar y transformar las barreras estructurales ligadas a la

desigualdad de género (Camarena y Saavedra, 2018).
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Por otro lado, las oficinistas con menor nivel de escolaridad (39.7% de nivel medio
superior y 11.4% de educacion basica) suelen quedar relegadas a puestos con
menores exigencias y, en consecuencia, menores posibilidades de ascenso; esto
es congruente con la segmentacion ocupacional vertical, donde la falta de
credenciales universitarias o de posgrado limita el acceso a puestos de decision
(Bonder, 1994). Ademas, se ha observado que las mujeres con menor formacién
suelen enfrentar sesgos de género que las encasillan en roles administrativos o de

apoyo, impidiendo su incursion en niveles gerenciales (Rea, 2018).

En suma, el mayor nivel educativo de las funcionarias y directivas no sélo refleja la
selectividad de las organizaciones al reclutar personas para sus puestos de
liderazgo, sino que también subraya la carga adicional que muchas mujeres asumen
al buscar credenciales mas altas para competir en igualdad de condiciones con sus
pares masculinos (Sandoval, 2015). Aun asi, como apunta Zabludovsky (2015), los
altos grados de escolaridad no neutralizan completamente las dinamicas

discriminatorias ni garantizan la equidad salarial.
Grafico 4.3

Distribucion porcentual por nivel educativo de mujeres en puestos directivos
vs. mujeres oficinistas en México, 2023

Funcionarias y directivas 12.8% 61.6% 23.9%

1.7%

Oficinistas | 11.4% 39.7% 43.3% 5.7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Basico Medio superior Superior Posgrado

Fuente: Elaboracion propia con datos de ENOE 2023, segundo trimestre.
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El Gréfico 4.4 presenta la distribucion porcentual de funcionarias y directivas, asi
como de oficinistas, en tres categorias de numero de hijos: sin hijos, de 1 a 2 hijos
y de 3 hijos 0 mas. En el grupo de funcionarias y directivas, se destaca que el 24.6%
no tiene hijos, lo que revela una proporcion significativa sin responsabilidades de
crianza. Sin embargo, la mayoria (un 58.2%) se ubica en la categoria de 1 a 2 hijos,
mientras que apenas el 17.2% cuenta con 3 0 mas, constituyendo el subgrupo

menos NUMeroso.

En cuanto a las oficinistas, el 23.7% de ellas no tiene hijos, un valor muy cercano al
observado entre las funcionarias y directivas. De igual manera, la mayoria (un
55.5%) registra de 1 a 2 hijos, cifra que, aunque semejante, resulta ligeramente
menor si se compara con la del grupo directivo. Por ultimo, el 20.8% de las oficinistas
reporta 3 hijos o0 mas, superando al 17.2% de las funcionarias y directivas en esa

misma categoria.

Si bien en ambos grupos predomina la categoria de 1 a 2 hijos, es evidente que las
oficinistas presentan un porcentaje mas alto de mujeres con 3 hijos o0 mas. Estos
resultados ofrecen una vista sociodemografica que pone de relieve diferencias en
la estructura familiar de cada ocupacion, contribuyendo a una caracterizacion mas
detallada y diferenciada entre quienes acceden a puestos de mayor responsabilidad

y quienes desempenan roles administrativos (Vargas et al., 2015).

Las expectativas de género tradicionales, que asocian a las mujeres con el rol de
cuidadoras principales, restringen su movilidad dentro de las organizaciones. En el
caso de las mujeres con tres o mas hijos, estas expectativas sociales y culturales
refuerzan su participacion en roles de menor responsabilidad, como el de oficinistas,
donde se observa una mayor proporcion de personas con familias numerosas
(Garcia, 2019).
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Grafico 4.4

Distribucion porcentual por numero de hijos de mujeres en puestos
directivos vs. mujeres oficinistas en México, 2023

Funcionarias y directivas

Oficinistas

0% 20% 40% 60% 80% 100%

u8Sin hijjos ®De 1a2hijos =De 3 hijosy mas

Fuente: Elaboracién propia con datos de ENOE 2023, segundo trimestre.

4.2 Caracteristicas laborales en la estructura ocupacional femenina en

México

La distribucién de las jornadas laborales entre funcionarias y directivas frente a
oficinistas revela patrones de ocupaciéon que estan influenciados por las dinamicas
de género y las expectativas sociales que recaen sobre las mujeres en cuanto a su
participacion en el trabajo reproductivo. El grafico 4.5 muestra que, entre las
oficinistas, el 21.0% labora bajo jornadas parciales o de medio tiempo, el 64.1%
cumple jornadas completas y el 14.9% se desempefa en jornadas extendidas. En
contraste, para funcionarias y directivas, el 25.6% tiene jornadas parciales o de
medio tiempo, el 45.0% trabaja tiempo completo y el 29% lo hace en tiempo
extendido.
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Se observa que un 25.6% de las funcionarias y directivas opera en jornadas
parciales o de medio tiempo, cifra ligeramente superior al 21.0 % de las oficinistas.
Este fendmeno podria responder a una estrategia de conciliacion o a condiciones
especificas en ciertas posiciones directivas que permitan adaptar el horario; no
obstante, el principal contraste sigue siendo el salto a las jornadas extendidas, mas

frecuentes en los cargos de decision.

Tales discrepancias en la duracion de la jornada laboral refuerzan la nocién de que
el tiempo de dedicacién es un factor clave para el acceso y la permanencia en
puestos de liderazgo (Zabludovsky, 2015). Para muchas mujeres, especialmente
quienes asumen responsabilidades familiares, conciliar un horario laboral
prolongado con las tareas domésticas constituye un desafio que contribuye a

perpetuar la desigualdad de género en el mercado de trabajo.

Este segmento indica la presencia de empleos de tiempo parcial o condiciones
laborales mas flexibles. El tipo de jornada puede responder a una estrategia de
conciliacién entre el trabajo remunerado y las responsabilidades familiares, tal como
lo sugieren Acosta y Pedraza (2020). Las mujeres en roles directivos que optan por
jornadas reducidas pueden hacerlo con el fin de cumplir con las demandas del
trabajo reproductivo, aunque esto implica limitaciones en su desarrollo profesional

y oportunidades de avance dentro de las organizaciones.

El fendbmeno de jornadas reducidas ha sido analizado por Lagarde (1996), quien
argumenta que las mujeres en este tipo de empleos tienden a estar relegadas a
posiciones que permiten cumplir con las expectativas sociales tradicionales, donde
las mujeres deben encargarse del trabajo doméstico. La consecuencia de esto es
una segmentacion ocupacional por género, que restringe el acceso de las mujeres

a posiciones de mayor responsabilidad y liderazgo.

93



La mayor parte de la poblacién ocupada se concentra en jornadas estandar de 40
a 48 horas semanales, con un 45% de las funcionarias y directivas y un 64.1% de
las oficinistas trabajando bajo estas condiciones. Este dato refuerza la idea de que
las jornadas laborales normales son comunes en empleos administrativos, como el

de oficinistas, donde las exigencias de tiempo pueden estar mejor delimitadas.

Sin embargo, Bonder (1994) sefiala que, aunque estas jornadas representan una
carga laboral significativa, las mujeres deben conciliar estas horas con el trabajo

reproductivo, lo que puede afectar su capacidad de avanzar en sus carreras.

Aun en horarios laborales estandar, la doble jornada sigue presente, y las mujeres
en estos roles enfrentan barreras adicionales, como la falta de tiempo para invertir
en formacion o en actividades que impulsen su desarrollo profesional y liderazgo,

tal como lo destaca Lamas (2000).

La diferencia mas notable recae en las jornadas extendidas: casi tres de cada diez
funcionarias y directivas (29.3%) trabaja mas de 48 horas a la semana, mientras el
14.9% de las oficinistas reporta lo mismo. Este dato sugiere que los puestos de alta
responsabilidad, como los de funcionarias y directivas, exigen mayor disponibilidad
y compromiso laboral (Cotter et al., 2001), lo que coincide con la premisa de que los

roles de liderazgo suelen demandar horas extras o mayor flexibilidad de tiempo.

De este modo, la exigencia horaria propia de las posiciones directivas puede limitar
el ingreso o la progresion de aquellas trabajadoras que no cuentan con redes de

apoyo o facilidades de conciliacion (Larrieta et al., 2015).
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Grafico 4.5

Distribucion porcentual por jornadas laborales de mujeres en puestos
directivos vs. mujeres oficinistas en México, 2023

Funcionarias y directivas 25.6%

Ew S
e

Oficinistas 21.0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

u Tiempo parcial y medio tiempo u Tiempo completo u Tiempo extendido

Fuente: Elaboracién propia con datos de ENOE 2023, sequndo trimestre.

Conclusiones

El analisis estadistico realizado a lo largo de este capitulo permitio6 examinar y
contrastar las condiciones sociodemograficas y laborales de las mujeres
funcionarias y directivas frente a las oficinistas en el sector servicios de México. Los
resultados ilustran patrones de desigualdad en aspectos como la jornada laboral y
el nivel de estudios, lo que refuerza la nocién de un techo de cristal que permanece

vigente en diversas dimensiones (Morrison et al., 1987; Zabludovsky, 2015).

Es pertinente enfatizar que las mujeres analizadas en este capitulo se desempefian
en empleos asalariados, circunstancia que demuestra su capacidad para sortear
una serie de obstaculos ligados a los roles de género, particularmente en lo
referente a la conciliacion de las labores domésticas y la necesidad de ajustarse a

horarios estrictos, elementos caracteristicos del trabajo formal (Orozco, 2015).
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Este hecho senala que, para alcanzar y sostener un lugar dentro del mercado formal
y, en algunos casos, en altos cargos de responsabilidad, dichas mujeres han
atravesado un “doble filtro”, en el que no sélo decidieron incorporarse al mercado
laboral, sino que ademas accedieron a un empleo asalariado que impone

determinadas exigencias horarias y contractuales (Orozco, 2015).

Por ende, es probable que un sector importante de mujeres quede excluido de este
analisis cuantitativo, al no disponer de condiciones familiares o sociales que faciliten
la participacion en el empleo asalariado, especialmente bajo las jornadas y
exigencias propias del sector servicios. Este punto coincide con la idea de que la
feminizacion de ciertos ambitos laborales no anula las limitaciones estructurales,
sino que, en muchos casos, esconde una segmentacidon mas compleja (Montoya y
Boyedo, 2016; Rea, 2018).

En este sentido, se ha evidenciado que, si bien en las primeras etapas del ciclo
laboral las oportunidades de ascenso y movilidad se presentan de manera
equitativa, a medida que las trabajadoras envejecen y asumen mayores
responsabilidades familiares, las barreras estructurales se vuelven mas visibles y

restrictivas.

Este fendmeno es particularmente notorio en los grupos etarios superiores, donde
la interaccion entre género y edad configura un escenario de menor acceso a

posiciones directivas.

Por otra parte, los datos relativos al numero de hijos y a la duracién de la jornada
laboral reflejan como las responsabilidades reproductivas imponen restricciones
adicionales a las mujeres en su acceso a cargos directivos. La menor presencia de
funcionarias y directivas con familias numerosas, asi como la mayor proporcién de
mujeres en roles directivos que trabajan jornadas extendidas, sugiere que las
exigencias de conciliacion entre la vida personal y profesional contindan
representando un obstaculo significativo para el avance de las mujeres en el sector

de servicios.
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En conclusion, si bien el nivel educativo, la especializacion laboral y las condiciones
contractuales emergen como factores relevantes para el acceso a cargos directivos,
no puede obviarse que todas las mujeres aqui estudiadas han logrado sobrepasar
una primera barrera: la formalizacion de su empleo. Siguiendo a Orozco (2015), este
aspecto subraya la importancia de reflexionar sobre la doble selectividad que
experimentan las mujeres al incorporarse al mercado laboral y, posteriormente, al

insertarse en el trabajo asalariado, con sus demandas de tiempo y dedicacion.
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CAPITULO 5



Capitulo 5 Desafiando el Techo de Cristal: Analisis cualitativo de las
experiencias de mujeres en cargos directivos y aspirantes a estos cargos en

el sector de servicios

En los capitulos anteriores, se han expuesto las teorias y estudios que explican
cdmo las mujeres enfrentan diversas barreras estructurales y culturales que limitan

su acceso a roles de liderazgo en el mercado laboral.

Por tanto, y con el objetivo de analizar el techo de cristal como experiencia de vida
en mujeres de entre 30 y 60 afios con cargos directivos o relativos en empresas del
sector servicios ubicadas en Pachuca; este capitulo se enfoca al analisis cualitativo
a través de entrevistas semiestructuradas, se busco conocer los desafios que han
enfrentado. La perspectiva ofrecida por este analisis permite conectar las vivencias
de las participantes con el marco teorico revisado previamente, lo que contribuye a
una comprension integral del fendmeno del techo de cristal en el contexto laboral

mexicano.

En una primera seccién, se abordan los antecedentes sociodemograficos de las
participantes, para luego avanzar en el analisis de su trayectoria laboral, las barreras
identificadas y como estas mujeres gestionan sus responsabilidades familiares junto
con sus aspiraciones profesionales. Este enfoque permite contrastar las
experiencias individuales con los estudios existentes, ofreciendo una interpretacion
mas detallada sobre las dinamicas que afectan el ascenso de las mujeres en las

estructuras organizacionales.

A pesar de los avances significativos en la incorporacion de mujeres al mundo
laboral, las profesionistas mexicanas aun enfrentan desafios considerables que
impactan sus oportunidades de crecimiento, manteniendo la preocupacion
constante por la equidad de género en el ambito profesional (Wirth, 2002; Camarena
y Saavedra, 2018).
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En el capitulo 1 se desarrollaron los fundamentos tedricos que rigen esta
investigacion. Basandose en ellos, se estructuraron las siguientes dimensiones, en
las cuales se enfocaron las entrevistas semiestructuradas aplicadas a las

participantes, con el propdsito de obtener informacion detallada:
1.- Datos biograficos y sociodemograficos

Se recopil6é informacion personal y del contexto social de las entrevistadas para
comprender cémo sus caracteristicas individuales pueden influir en sus

experiencias y percepciones laborales.
2.- Carrera laboral

Esta dimension examino la trayectoria profesional de las entrevistadas, revelando
sus experiencias en el mercado laboral y mostrando tanto satisfacciones como

desafios en su desarrollo profesional.
3.- Trabajo reproductivo

Se abordod el rol de las participantes en las tareas del hogar y cuidado familiar,
evidenciando cémo las responsabilidades domésticas influyen en el equilibrio

trabajo-vida y en las expectativas culturales sobre su papel en la familia.
4.- Obstaculos laborales

Se analizaron los desafios que enfrentan en el contexto profesional, proporcionando
una vision de las barreras estructurales que limitan sus oportunidades y resaltando
la importancia de implementar politicas inclusivas para mejorar sus perspectivas

laborales.

Una vez presentada esta informacion, se procede al analisis basado en las
entrevistas realizadas a las ocho participantes. De ellas, Daniela, Grecia, Reyna y
Patricia ocupan cargos directivos en sus organizaciones, mientras que Azucena,
Laura, Maria y Ana estan en proceso de busqueda de un ascenso dentro de la

jerarquia empresarial. A continuacién, se exponen los principales hallazgos.
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5.1 Analisis de datos biograficos y sociodemograficos de mujeres con

cargos directivos y aquellas en busca de un ascenso

La poblacion de estudio esta constituida por mujeres mexicanas de entre 30 y 60

afos, residentes en Pachuca, Hidalgo, que se desempefian en posiciones directivas

dentro del sector servicios. Estas mujeres ocupan cargos en los que tienen bajo su

responsabilidad a un minimo de 10 personas que, a su vez, cuentan con

subordinados, lo cual denota un nivel jerarquico alto. Asimismo, se consideran en el

analisis aquellas mujeres que se encuentran en proceso de busqueda de un

ascenso hacia roles de mayor responsabilidad. En cuanto a su estado civil, se

incluyen mujeres solteras, casadas, separadas o viudas, con o sin hijos (tabla 5.1).

Tabla 5.1

Informacion sociodemografica de la poblacion de estudio

Estado Nivel de Lugar de #
Nombre Cargo Empresa Edad - . Religion . .
civil estudios origen hijos
Gerente de
Daniela H. La Joya 35 Casada Maestria Cristiana México 1
Mercadotecnia
Becas
Jefa de sede
Grecia Benito 41 Soltera C. Técnica Catolica  Veracruz 1
Auxiliar i
Juérez
Gerente de
Reyna EmiKiu 59 Casada Licenciatura Catdlica  Acapulco 2
planta
Directora
Patricia o CuDI 33 Casada Maestria Catdlica  Pachuca 3
académica
Asistente de Ingenieria
Azucena 35 Soltera Bachillerato Ninguna Hidalgo 1
direccion EDMA
Asistente
Laura Carnival 35 Casada Licenciatura Catdlica Hidalgo 2
administrativa
Asistente de Cd. de
Maria B2B 42 Soltera C. Técnica Ninguna 1
Marketing México
Asistente de
Club
Ana Recursos o 40 Casada Licenciatura Catdlica Hidalgo 3
Olimpia
Humanos

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién obtenida.
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En el analisis de la poblacion de estudio, conformada por ocho mujeres con edades
que oscilan entre los 33 y 59 afios y con una edad promedio de 40 anos, se observa
una diversidad en su estado civil: cinco de ellas estan casadas mientras que 3 son
solteras. Esta distincion es clave para comprender las trayectorias profesionales, ya
que estudios previos han identificado una correlacion significativa entre el estado

civil y el avance en la carrera laboral.

Las responsabilidades familiares inherentes al matrimonio pueden influir de manera
decisiva en las oportunidades laborales, actuando tanto como un factor limitante
COMO un recurso que, en ciertos contextos, brinda estabilidad y apoyo para el
desarrollo profesional (Rubin, 1986; Gonzalez, 2015). Este hallazgo se encuentra
en consonancia con los resultados cuantitativos del capitulo 4, donde se evidencia
que las mujeres casadas tienen una representacion notable en cargos directivos, lo
cual sugiere que las estructuras de apoyo familiar pueden facilitar, en algunos

casos, el ascenso en la jerarquia laboral.

En cuanto al nivel educativo, es acorde a los resultados estadisticos, en el sentido
de que las mujeres en posiciones de liderazgo presentan, en su mayoria, niveles
académicos superiores, como licenciaturas y posgrados. Por otro lado, aquellas que
buscan ascender muestran un rango educativo mas amplio, que varia desde

educacion media superior hasta superior.

Este fendbmeno refleja la segmentacion observada en el capitulo cuantitativo, donde
el acceso a puestos directivos se asocia estrechamente con la formacion académica
avanzada. Sin embargo, y a pesar de contar con estas credenciales, las mujeres
enfrentan cuellos de botella significativos, como la brecha salarial y la discriminacion
de género en mandos intermedios, que obstaculizan su progreso hacia roles de alta
direccion (Wirth, 2002; Zabludovsky, 2007).

Respecto a las creencias religiosas, la mayoria de las mujeres entrevistadas se
identifican como catdlicas, lo que coincide con la prevalencia de esta religion en el

contexto nacional mexicano (INEGI, 2020).
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Sin embargo, la diversidad en las creencias personales no parece constituir un
factor que afecte sus oportunidades laborales o de liderazgo, sugiriendo que las
oportunidades de ascenso no estan limitadas por las creencias religiosas, sino mas
bien por factores estructurales mas amplios. Asimismo, las entrevistadas provienen
de diversas regiones dentro de México; segun datos de Word Economic Forum
(2022), las oportunidades de liderazgo se encuentran principalmente en zonas

urbanas como Ciudad de México, Guadalajara, y Monterrey.

Esta concentracién geografica de oportunidades resalta la centralizacion del
desarrollo econémico y la disponibilidad de redes de apoyo profesional en los
principales centros urbanos, lo que puede generar desigualdades en el acceso a

posiciones de liderazgo para mujeres en otras regiones del pais.

En este sentido, las experiencias de las entrevistadas permiten contrastar como el
contexto geografico incide en sus trayectorias laborales, ya que aquellas que
residen en areas metropolitanas pueden beneficiarse de una mayor oferta de
empleos en niveles directivos, acceso a capacitacién especializada y redes de
contacto mas robustas, mientras que en localidades mas pequefas las
oportunidades pueden ser mas limitadas y las barreras de movilidad laboral mas

pronunciadas.

La maternidad es un elemento compartido por todas las entrevistadas, lo que resalta
el rol dual que asumen como profesionales y cuidadoras. Este aspecto se alinea
con los datos presentados en el analisis cuantitativo, donde la presencia de hijos y
las responsabilidades familiares emergen como factores determinantes en la
trayectoria laboral de las mujeres. La conciliaciéon entre estas demandas y las
expectativas laborales sigue siendo un reto estructural que limita su avance
profesional, particularmente en la medida en que las responsabilidades domésticas

siguen recayendo de manera desproporcionada sobre ellas (Gonzalez, 2007).
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Por ultimo, en términos de metas personales y esparcimiento, se destaca una
diferenciacion clara entre las mujeres en cargos directivos y aquellas que aspiran a
ascender. Las primeras se centran en el bienestar personal, enfatizando la
importancia del equilibrio de vida y la salud, lo cual se relaciona con la estabilidad
alcanzada en sus posiciones. En contraste, quienes buscan un ascenso priorizan
objetivos profesionales y la busqueda de estabilidad econémica, reflejando sus

expectativas de crecimiento y desarrollo en sus trayectorias.

En las sociedades contemporaneas, el papel de las mujeres en el ambito laboral ha
cobrado una importancia fundamental, particularmente en posiciones de liderazgo;
con el fin de explorar las dinamicas que influyen en su trayectoria profesional y en
su participacion en el mercado laboral mexicano, la tabla 5.2 presenta un desglose
comparativo que permite observar las similitudes y diferencias entre mujeres en
cargos directivos y aquellas que estan en busca de un ascenso, asi como datos
contextuales relevantes sobre las mujeres en puestos de liderazgo en México, de

acuerdo con diversas fuentes estadisticas y estudios recientes.
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Tabla 5.2

Perfil comparativo y estadisticas de mujeres directivas y aspirantes en

México

Caracteristicas

Mujeres en cargos

directivos

Mujeres en busca

de ascensos

Datos sobre mujeres con

cargos directivos en México

La edad promedio de las mujeres

Edad Variade 33 a59 afios Variade 35a42 afios en puestos directivos es de 40 a
49 anos (INEGI, 2020).
El 51% de las mujeres en puestos
Tanto casadas como Tanto casadas como
Estado civil directivos estan casadas (IMCO,
solteras solteras
2023).
Varia desde El 64% de las mujeres en cargos
Licenciatura o)
Escolaridad bachillerato hasta directivos tienen educacioén
Maestria
licenciatura superior (OECD, 2020).
La religion catolica sigue siendo
Predominantemente Predominantemente predominante en México, con un
Religion catolica, con algunas catdlica, con algunas 77% de la poblacion

sin religion

sin religion

identificandose como catdlica
(INEGI, 2020).

Lugar de origen

Diversas regiones de

México

Diversas regiones de

México

Las oportunidades de liderazgo
se encuentran principalmente en
zonas urbanas como Ciudad de
México, Guadalajara, y Monterrey
(World Economic Forum, 2022).

Numero de hijos

Todas tienen hijos (1 a
3)

Todas tienen hijos (1 a
3)

El 70% de las mujeres en puestos
directivos tienen hijos, lo que
refleja la necesidad de equilibrar
la vida profesional
(McKinsey & Company, 2023).

y familiar

Hobbies y Metas

Equilibrar vida
personal y profesional,

salud y educacién

Ascender a roles
directivos, estabilidad
laboral, equilibrio
familiar

Las metas profesionales estan
enfocadas en el equilibrio entre la

y el
continuo

vida laboral y familiar
desarrollo profesional

(Catalyst, 2023).

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién obtenida.
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5.2 Analisis de la dimensién carrera laboral y su influencia en las

condiciones de trabajo

En el contexto de las trayectorias profesionales femeninas, resulta fundamental
analizar las caracteristicas y experiencias laborales para comprender las dinamicas
que configuran su desarrollo en el entorno organizacional. Por tanto, la segunda

dimension de este estudio se centra en la carrera laboral de las entrevistadas,

explorando los desafios que han enfrentado en sus respectivos roles.

La tabla 5.3 sintetiza las caracteristicas laborales de las participantes, incluyendo

informacion que posibilita una comparacion entre las experiencias de las mujeres

que ya han roto el techo de cristal y aquellas que buscan hacerlo.

Tabla 5.3

Condiciones laborales de las mujeres en cargos directivos y de aquellas que
estan en busca de un ascenso

Antigiiedad en el Horas Salario
Nombre Cargo Prestaciones
cargo laborales mensual
Gerente de
Daniela ) 3 40 Si $17,000
mercadotecnia
Grecia Jefa de sede auxiliar 4 50 No $11,000
Reyna Gerente de planta 10 40 Si $30,000
Directora de centro
Patricia ) 2 45 Si $17,500
educativo
Azucena Asistente de direccion 2 45 Si $10,400
Laura Asistente administrativa 5 40 Si $8,000
Maria Asistente de marketing 10 45 Si $10,000
Asistente de recursos
Ana 5 40 Si $9,500

humanos

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién obtenida.
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En el contexto laboral mexicano, la antigiuedad en cargos directivos se asocia
comunmente con estabilidad y una trayectoria consolidada. Segun el INEGI (2023),
las mujeres que ocupan estos roles tienden a acumular mas afos de experiencia en
el mismo puesto, lo que se interpreta como un indicativo de permanencia y
confianza por parte de las organizaciones. Sin embargo, los datos de este estudio
revelan un patron distinto: las mujeres que estan en busca de un ascenso presentan,

en promedio, mayor antigliedad en sus empleos que aquellas en cargos directivos.

Esta discrepancia sugiere que la antigiedad, por si sola, no garantiza una
promocién o mayores responsabilidades, lo que podria estar influenciado por otros
factores como la falta de oportunidades de desarrollo profesional o las politicas

internas de promocién (Camarena y Saavedra, 2018).

Ademas, las horas laborales reflejan la carga que asumen las mujeres en posiciones
de mayor responsabilidad. Diversos estudios han sefialado que las mujeres en estos
puestos suelen trabajar mas horas debido a las exigencias y demandas del cargo,
sin que este esfuerzo se vea compensado de manera proporcional en su salario o
beneficios (IMCO, 2022; INEGI, 2023; Zabludovsky, 2015; Cotter et al., 2001).

Lo anterior coincide con los hallazgos del capitulo cuantitativo, donde la mayor
diferencia entre funcionarias y directivas frente a las oficinistas se evidencia en las
jornadas laborales extendidas. Un 29.3% de las mujeres en roles directivos trabajan
49 horas o mas a la semana, en contraste con solo un 14.9% de las oficinistas. Esto
indica que las mayores exigencias laborales se concentran en los puestos de alta
responsabilidad, donde las expectativas de disponibilidad y compromiso son

considerablemente superiores.

En este sentido es de destacar el caso de Grecia (jefa de sede auxiliar), quien labora
50 horas a la semana sin experimentar una mejora salarial o en las prestaciones
recibidas, lo que evidencia la falta de equidad en la compensacion laboral para las

mujeres en niveles jerarquicos superiores.
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En cuanto a las prestaciones laborales, existe una variabilidad significativa segun el
nivel del cargo. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) senala que las
mujeres en posiciones directivas tienen un 40% mas de probabilidad de recibir
prestaciones completas en comparacién con aquellas en niveles inferiores (OIT,
2018).

No obstante, este estudio muestra excepciones importantes, como el caso de una

entrevistada en un puesto directivo que no recibe prestaciones formales:

“¢ Qué crees?, no nos dan ningun tipo de prestaciones, tristemente estamos
muy jodidos por ese lado, pero se compensa con otras cosas, por ejemplo,
siempre que necesito un permiso me lo dan, o que si de repente me siento
enferma o cosas por el estilo me dan permiso de faltar; pero prestaciones

como tal no me dan” Grecia (jefa de sede auxiliar, 4 afos de antigiedad).

Respecto a la compensacion salarial, los datos del INEGI (2023) indican que las
mujeres en cargos directivos perciben un salario mensual promedio
significativamente superior al de aquellas que buscan un ascenso, con ingresos de
alrededor de $22,000 pesos mensuales. Las participantes en este estudio reportan
un rango salarial entre $11,000 y $30,000 pesos en 2023, mientras que las mujeres

en busca de ascenso reportan ingresos menores, entre $8,000 y $10,400 pesos.

Estos datos reflejan la persistencia de la brecha salarial de género en México; a
pesar de que las mujeres en roles directivos ganan mas, esta ventaja no siempre
equipara los salarios de sus homodlogos masculinos en posiciones equivalentes
(IMCO, 2022).

Este fendmeno esta intrinsecamente relacionado con la teoria del techo de cristal,
que sefala como, aun cuando las mujeres logran ascender a cargos de mayor
responsabilidad, continuan enfrentando limitaciones significativas que impiden

alcanzar la equidad salarial completa (Morrison et al., 1987; Cotter et al., 2001).
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La Comision Nacional para Prevenir y Erradicar la Violencia Contra las Mujeres
confirma que en México la brecha salarial persiste, con mujeres en puestos
directivos que ganan entre un 20% y 30% mas que sus colegas en roles inferiores,
pero aun por debajo de los salarios percibidos por hombres en cargos equivalentes
que llegan a ser hasta un 54.5% mas altos (Comision Nacional para Prevenir y
Erradicar la Violencia Contra las Mujeres [CONAVIM], 2018).

Las experiencias compartidas por las entrevistadas en este estudio refuerzan esta

perspectiva:

“‘Honestamente considero que mi sueldo es muy bueno, y siento que en esa
parte no me puedo quejar, pero aunque no lo quiera hacer, porque la verdad
es que me siento demasiado afortunada por tener este trabajo , también he
sabido de anteriores comparieros que estaban en una posicién abajo que yo
y ganaban casi lo mismo, o luego con las comisiones sacaban un poco mas
que yo, ademas que el Gerente anterior tenia un sueldo superior al mio, se
supone que hicieron ajuste en las ndminas a partir de una crisis que hubo en
la empresa, 0 algo asi me explicaron pero la verdad no me quede muy
conforme con esa explicacion. Preferi dejarlo pasar para que no me afecte

mentalmente” Reyna (gerente de planta, 10 afios de antigiedad).

Por otra parte, las expectativas laborales y la carga de trabajo para las mujeres en
busca de ascenso también presentan desafios significativos. Estudios han
demostrado que estas mujeres enfrentan una mayor carga laboral y expectativas
desiguales en comparacion con sus colegas masculinos, lo que dificulta superar el
techo de cristal (Oakley, 2000).

Ademas, en procesos de promocioén laboral, estas mujeres suelen asumir jornadas
mas extensas, incrementando sus responsabilidades sin recibir una compensacion
proporcional. A pesar de su esfuerzo, las politicas salariales y de beneficios no
reflejan adecuadamente el tiempo adicional invertido, perpetuando asi la
desigualdad de género en el ambito profesional (INMUJERES, 2020; Duarte y
Garcia-Horta 2016).
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Ana, una de las entrevistadas, sefnala:

“‘Me gusta mi trabajo, solo que a veces siento que trabajo mas que otras de
mis compaferas, o0 al menos mas que mi jefe y obviamente no hay
comparacion en las horas que él trabaja, luego solo viene medio dia y me
carga un buen el trabajo, y mas pesado es cuando hacemos algun evento o
cuando tengo que coordinar las capacitaciones, eso esta bien pesado y el
jefe casi casi solo hace acto de presencia y si acaso firma las constancias, y
yo me encargo de toda la organizacion” Ana (asistente de recursos humanos,

5 afios de antiguedad).

El acceso a promociones sigue siendo limitado para muchas mujeres,
particularmente para aquellas en roles administrativos. La teoria del techo de cristal
se aplica también en este aspecto, ya que las barreras organizacionales impiden

que estas mujeres accedan a posiciones superiores (Morrison et al.,1987).
Azucena, otra entrevistada, comparte su experiencia:

“No tengo oportunidad de ascenso en mi trabajo, y la verdad esa situacién
me desanima un buen, porque no tengo oportunidad de crecimiento laboral.
En la entrevista de trabajo me habian dicho que podian moverme a diferentes
areas y yo eso lo entendi como que habia oportunidad de ascenso, pero ya
que quise como un cambio de area, ascenso o algo asi me dieron largas y
largas asi que con eso entendi que no hay forma de subir de puesto, o al
menos al dia de hoy no ha sucedido y la verdad igual pienso que hace falta
un buen de apoyo por parte de los mismos compaferos, de la empresa y

hasta de la familia” Azucena (asistente de direccion, 2 afios de antiguedad).
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5.3 El trabajo reproductivo y su impacto en la carrera profesional de las

mujeres en cargos directivos y en busqueda de ascensos

La tercera dimension abordada en este estudio se enfoca en el trabajo reproductivo,
el cual incluye actividades del hogar como la limpieza, el cuidado de los nifios y
otras tareas no remuneradas que, pese a su invisibilidad econdmica, son
fundamentales en la vida de las mujeres, tanto para aquellas en cargos directivos

como para las que buscan un ascenso (Vargas et al., 2015).

En México, se estima que las mujeres dedican un promedio de 40.6 horas
semanales a labores domésticas y de cuidado no remunerado, mientras que los
hombres dedican apenas 20.5 horas a estas actividades (IMCO, 2022). Esta
desproporcion dificulta el equilibrio entre las responsabilidades laborales y

domésticas, impactando de manera significativa en su bienestar y calidad de vida.

En el caso de las entrevistadas en roles directivos, como Daniela y Patricia, aunque
comparten algunas responsabilidades con sus parejas o familiares, asumen una
carga considerable en el hogar. La aparente equidad en la distribucién de tareas se
desvanece en la practica, como se refleja en sus testimonios, donde la carga

doméstica se vuelve abrumadora. Daniela, por ejemplo, expresa:

“‘De manera general son actividades compartidas, pero la verdad asumo que
mi rol en la casa siempre es algo pesado porque en si soy el ama de casa,
asi que debo dividirme entre el trabajo y mi hogar y eso no es muy equitativo,
o al menos asi lo percibo. Creo que la mayor carga del trabajo de la casa me
corresponde a mi, y eso en ocasiones me resulta en carga emocional. Mi
esposo siempre esta al pendiente de las cosas que faltan por hacer en la
casa, pero si él tiene mas trabajo, soy yo la que tiene que echarle mas ganas
a las cosas de la casa, aunque mi carga laboral sea pesada. No sé, pero eso

es lo que siento” Daniela (gerente de mercadotecnia, 3 afios de antigiiedad).
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Patricia comparte una experiencia similar:

“Me estresa que la mayor carga recaiga en mi, la verdad me estresa mucho
eso porque de verdad siento que soy quien tiene la responsabilidad del hogar
sobre mis hombros, y eso me hace sentir abrumada, ademas me canso. No
es solo que me sienta toda agobiada, sino que siento que en ocasiones la
energia no me alcanza. Quisiera que me alcanzara, pero de verdad que entre
la casa y el trabajo no me doy abasto, y se siente bien feo sentir o creer que

no puedes” Patricia (directora de centro educativo, 2 afios de antigiedad).

Este fenomeno se alinea con lo expuesto por Adams y Funk (2012), quienes sefalan
que el trabajo reproductivo continia siendo una carga desproporcionada para las
mujeres, de manera marcada para aquellas en posiciones de alta responsabilidad.
La sobrecarga de tareas domésticas tiene un impacto directo en el tiempo personal

y el bienestar, generando altos niveles de estrés y agotamiento.

El estrés asociado a la alta carga de trabajo reproductivo puede repercutir
negativamente en la salud mental y en el equilibrio entre la vida laboral y personal.
La implementacion de politicas de apoyo, como la flexibilidad laboral y el
reconocimiento de este esfuerzo, podria contribuir a mitigar esta problematica
(Acosta y Pedraza, 2020).

Este escenario refleja la influencia de los roles de género tradicionales, donde las
expectativas sociales condicionan la percepcion y distribucién del trabajo tanto en
el hogar como en el ambito profesional. A pesar de sus altos niveles de
responsabilidad profesional, las mujeres en cargos directivos continian asumiendo
una parte significativa del trabajo doméstico, lo que evidencia cédmo las normas
tradicionales siguen influyendo en sus roles y limitan su capacidad de desarrollo
pleno (Alberdi, 1999; Lamas, 2000).
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Por otro lado, las mujeres en busca de un ascenso también reportan una sobrecarga
doméstica que afecta su bienestar y capacidad de crecimiento profesional. Este
hallazgo coincide con estudios que apuntan a que las mujeres en puestos de alta
responsabilidad o en procesos de promocién laboral enfrentan niveles mas altos de

estrés debido a la llamada doble jornada (Carrasquer, 2009 y Basco et al., 2021).

Segun datos del INEGI (2021), solo el 22% de los hombres en México se involucra
de manera regular en actividades de cuidado y tareas domésticas. Esto indica que
la participacion masculina en el ambito del trabajo reproductivo sigue siendo minima
y, en la mayoria de los hogares, estas responsabilidades continuan recayendo

desproporcionadamente sobre las mujeres.
Por ejemplo, Azucena relata:

“‘Comparto la responsabilidad con los demas miembros del hogar, pero la
realidad es que quién lleva la mayor parte del trabajo soy yo. Igual y es porque
hasta cierto punto siento como pena con mi mama porque me ayuda a cuidar
a mi hijo, entonces me siento con la responsabilidad de llegar a la casa y
echarle ganas con la limpieza y esas cosas. Ademas, el papa literalmente no
hace nada mas que ver la tele. Bueno, se va a trabajar, pero yo me tengo
que fletar en el trabajo y luego en la casa” Azucena (asistente de direccion,

2 afios de antiguedad).

Para estas mujeres, asumir una mayor carga de trabajo reproductivo limita
significativamente su capacidad para enfocarse en su desarrollo profesional. La
implementacion de programas que faciliten el equilibrio entre el trabajo y la vida

personal seria clave para fomentar su progreso en el ambito laboral (Aredo, 2020).
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En contraste, algunas entrevistadas como Laura manifiestan una experiencia mas

positiva debido a una divisidn equitativa de las tareas en el hogar.

“A lo mejor suena raro, pero honestamente a mi me gusta mi rol. Disfruto
mucho hacer la limpieza de mi casa, lavar la ropa y tener todo en orden.
Aparte, mi esposo siempre me ayuda con todo, y es que desde el principio
gquedamos quién haria qué cosa. A mi me da asquito lavar trastes, por los
restos de comida, y eso lo hace mi esposo. Asi que las cosas que hago las

hago con gusto” Laura (asistente administrativa, 5 afios de antigiiedad).

En la actualidad se observa una transformacién en la distribucion de las
responsabilidades domésticas, pues cada vez mas hombres participan activamente
en las tareas del hogar y en el cuidado de los hijos. Este cambio responde a la
evolucion de los modelos familiares, el incremento de hogares donde ambos
cényuges trabajan y el reconocimiento gradual de la corresponsabilidad en el ambito

domeéstico (Martinez y Rojas, 2016).

Aunque persisten desigualdades en la carga de trabajo no remunerado, el aumento
de la participacion masculina en estas actividades indica una progresiva
flexibilizacidn de los roles de género tradicionales, lo que sugiere que las dinamicas
familiares y laborales continian adaptandose a nuevas realidades sociales y

economicas.

La tabla 5.4 compara las dinamicas en el trabajo reproductivo entre mujeres en
cargos directivos y aquellas en busca de un ascenso, destacando las diferencias en
el rol en el hogar, las actividades domésticas, la reparticion de tareas y la
satisfaccion con dichas responsabilidades. Esta comparacién permite identificar
cdmo las cargas y apoyos recibidos varian segun la posicién laboral y las

expectativas de género que enfrentan ambos grupos.
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Tabla 5.4

Comparativa de las dinamicas entre mujeres en cargos directivos y mujeres
en busqueda de ascenso

Subtema

Mujeres en cargos directivos

Mujeres en busca de un ascenso

Rol en el hogar

Principal encargada de las tareas
domésticas y de cuidado, aunque
con apoyo limitado de la pareja. Alta
responsabilidad en la gestion del

hogar.

Comparten responsabilidades, pero
la carga principal sigue recayendo
en ellas. Algunas reciben apoyo de

otros familiares.

Actividades domésticas

Principalmente tareas de limpieza,
cocina, cuidado de hijos y otras
tareas domésticas. Sobrecarga de

responsabilidades.

Tareas similares a las de las
mujeres en cargos directivos, pero
con una distribucién mas informal y

relajada.

. Mayor equidad en la asignacion de
Tareas compartidas, pero con una

) tareas, aunque la mujer suele

. carga mayor para la mujer, ) i .
Reparticion de tareas ) ) ) asumir més en  situaciones
especialmente en situaciones de » . .
especificas. Ambiente mas

mayor presion laboral. )
colaborativo.

Experimentan altos niveles de estrés  Mas satisfaccion con el rol en el

Satisfaccion con las tareas y agotamiento debido a la doble hogar, aunque ocasionalmente

del hogar carga de responsabilidades sienten presion y se abrumen por las

laborales y domésticas. responsabilidades.

Fuente: Elaboracion propia con base en la informacién obtenida.

La construccion social de los roles de género es evidente en los testimonios de las
entrevistadas; las mujeres en cargos directivos, como Daniela y Patricia, se perciben
principalmente como amas de casa y cuidadoras, roles tradicionalmente asignados
a las mujeres. Esto refleja |la idea de la “doble jornada”, donde las mujeres trabajan
tanto en el mercado laboral como en el hogar (Carrasquer, 2009 y Barragan et al.,
2011).

En contraste, mujeres que buscan un ascenso, como Azucena y Laura, también
comparten responsabilidades, pero la carga principal sigue recayendo sobre ellas,
consistente con la persistencia de normas de género que colocan a las mujeres
como principales responsables del trabajo doméstico (Lamas, 2000; Camarena y
Saavedra, 2018).
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Las actividades domésticas realizadas incluyen limpieza, cocina y cuidado de nifios,
asociadas tradicionalmente con el rol femenino. Esta division del trabajo refleja
como las construcciones sociales dictan que las mujeres deben encargarse del

hogar y la familia (Lamas, 2000; Duarte y Garcia-Horta, 2016).

Aunque las mujeres en busca de un ascenso describen una distribucién mas flexible
de las tareas domésticas, son las principales responsables de estas actividades, lo
que refuerza la nocion de que el trabajo reproductivo continua siendo

predominantemente femenino (Lemus, 2021).

Asimismo, la asignacion de tareas dentro de los hogares de las entrevistadas revela
una tendencia hacia una mayor carga para las mujeres, especialmente durante
situaciones de crisis 0 aumento de la presion laboral. Las mujeres internalizan el rol
de cuidadoras principales aun cuando comparten responsabilidades, dicha
internalizacion perpetua la expectativa social de que las mujeres deben priorizar las

labores domésticas sobre sus aspiraciones profesionales (Lamas, 2000).

En cuanto a la satisfaccion con las responsabilidades del hogar, las mujeres en
cargos directivos tienden a experimentar altos niveles de estrés y agotamiento
debido a la doble carga laboral, lo que afecta negativamente su bienestar general.
Las demandas duales del ambito profesional y doméstico pueden conducir al
agotamiento, impactando tanto su desempefo laboral como su vida personal
(Carrasquer, 2009 y Adams & Funk, 2012).

Estos resultados estan estrechamente relacionados con la teoria feminista, que
argumenta que las estructuras sociales y culturales tradicionales perpetuan la
desigualdad de género al asignar a las mujeres roles especificos en el ambito
domeéstico (Millett, 1970; Butler, 1990).

La sobrecarga de trabajo reproductivo observada en mujeres, tanto en cargos
directivos como en busca de ascensos, refleja como estos roles tradicionales limitan

su desarrollo profesional y personal (Lamas, 2000; Lagarde, 1996).
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Las tedricas feministas sostienen que esta division desigual de responsabilidades
no solo refuerza las barreras estructurales que enfrentan las mujeres, sino que
también perpetua la dominacion masculina en el ambito laboral al mantener a las
mujeres en posiciones subordinadas dentro y fuera del hogar. Esta dinamica
dificulta el progreso profesional de las mujeres y sostiene las disparidades de

género en puestos de liderazgo (Romero y Amords, 2000; Lamas, 2000).

5.4 Obstaculos laborales para el acceso a posiciones de liderazgo

La situacion laboral de las mujeres en México sigue marcada por diversas barreras
que dificultan su acceso y ascenso a puestos directivos, lo que se enmarca en la
teoria del techo de cristal. Las entrevistadas en posiciones directivas, como Daniela
y Grecia, reportan enfrentar obstaculos profundamente arraigados en estereotipos
de género. Daniela menciona una falta de confianza en si misma y desafios
asociados con la cultura organizacional, mientras que Grecia destaca el acoso
sexual y laboral como barreras significativas. Estas experiencias reflejan la
naturaleza generalizada de los obstaculos basados en género en entornos

profesionales (Davidson y Cooper, 1992; Morrison et. al, 1987; Larrieta et al., 2015).

“Considero que quiza la falta de confianza por la que en ocasiones paso, no
sé bien como explicarte pero es un sentimiento feo el creer que no puedes
con ciertas tareas, y luego también es triste ver que la misma empresa te
pone trabas o hace que se refuerce ese sentimiento de inferioridad al no
capacitar bien a sus colaboradores, y me refiero a todos los niveles, porque
siento que luego los mismos comparieros te hacen sentir que no eres buena
en lo que haces y no hay algun tipo de reprimenda o algo por el estilo que
limite sus comentarios, pienso que es parte de una mala cultura

organizacional” Daniela (gerente de mercadotecnia, 3 afios de antigledad).
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Por su parte, Grecia detalla cdmo el acoso sexual se convirti6 en acoso laboral
cuando intentd poner un alto a las conductas inapropiadas de su superior. Este tipo
de acoso no solo es un reflejo de las dinamicas de poder y control basadas en el
geénero, sino que también es una manifestacion del techo de cristal, que se sostiene
mediante la perpetuacion de un ambiente de trabajo hostil para las mujeres
(Barragan, Mills y Runte, 2011).

‘Lo mas dificil o el obstaculo mas fuerte que he estado enfrentando fue
primero el acoso sexual que posteriormente se convirtié en acoso laboral; fue
horrible porque luego ni dormia bien de saber que al siguiente dia tenia que
ir al trabajo y ver al fulano este. Al principio me trataba bien, me invitaba a
comer o cosas por el estilo, y cuando comencé a notar algo raro fue porque
me decia que fuéramos a cenar o a tomar algo, pero eso ya era en horario
no laboral asi que obviamente no aceptaba. Pero fue muy insistente y al ver
que no accedi comenzd a ser muy grosero conmigo y entonces me empezo
a cargar la mano en el trabajo. De hecho, hasta mi equipo de trabajo pagd
los platos rotos porque la verdad fue muy manchado con la carga de trabajo

que nos dejaba” Grecia (jefa de sede auxiliar, 4 afios de antigiedad).

En México, el 27% de las mujeres ha experimentado alguna forma de acoso sexual
en el trabajo, lo que subraya la prevalencia de este problema y su impacto en las
trayectorias profesionales femeninas (INEGI, 2021). Los datos indican que las
mujeres ocupan solo el 26% de los puestos directivos en México, a pesar de
representar el 43% de la fuerza laboral (INEGI, 2023).

Las mujeres en busca de un ascenso, como Azucena y Laura, enfrentan desafios
relacionados con la falta de reconocimiento y apoyo institucional. Reportan que sus
logros no son debidamente reconocidos y que deben esforzarse mas para recibir la
misma consideracion que sus colegas masculinos. Esta situacion se refleja en la
brecha de género en ascensos y salarios en México, donde las mujeres ganan en

promedio un 17% menos que los hombres en posiciones similares (INEGI, 2022).
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“En mi trabajo siento que luego no reconocen todo lo que hago, o sea, yo sé
que me pagan por hacerlo, pero al final siempre es bueno que te den las
gracias o al menos que te hagan saber que reconocen el extra que das;
porque la verdad generalmente hago mas de lo que me piden y a lo mejor
estd mal porque precisamente como que lo normalizan y llega un punto en el
que ni siquiera se dan cuenta que me esfuerzo mas de lo que deberia, pero
bueno, en eso andamos” Azucena (asistente de direccion, 2 anos de

antigiedad).

Ademas, la ausencia de redes de apoyo y mentoria es una barrera significativa que
limita la promocién de las mujeres. Estudios indican que el apoyo institucional y las
redes profesionales son cruciales para romper el techo de cristal (Barbera et al.,
2000).

‘¢ Sabes qué es lo que siento que pasa? Que hace falta algo asi como
mentoria por parte de los jefes, y al final creo que eso es algo que deberia
venir desde arriba. Asi siento que se iria ampliando en toda la empresa y
podriamos entender mejor los procesos que se deben llevar a cabo. Es que
muchas veces los mismos jefes son muy herméticos y no le muestran a uno
el camino o las cosas que se deben hacer para mejorar’ Maria (asistente de

marketing, 10 anos de antigiedad).

Las mujeres que buscan un ascenso también reportan formas sutiles de
discriminacion, como comentarios despectivos y expectativas de rendimiento mas

altas en comparacién con los hombres (Oakley, 2000; Bernal, 2017).

El equilibrio entre la vida laboral y familiar sigue siendo un reto constante para las
mujeres en cargos directivos. Mencionan dificultades para gestionar
responsabilidades profesionales y familiares, reflejando la doble carga que muchas
enfrentan. Este problema es prevalente en México, donde el 70% de las mujeres
trabajadoras reporta dificultades para conciliar su vida laboral con las tareas del

hogar, en comparacion con el 50% de los hombres (INEGI, 2023).

119



Esta carga desproporcionada no solo afecta la calidad de vida de las mujeres, sino
que también limita sus oportunidades de ascenso. Muchas se ven obligadas a
reducir su jornada laboral o rechazar oportunidades de desarrollo profesional para

cumplir con responsabilidades familiares (Vargas et al., 2015).

Las mujeres en busca de un ascenso también luchan por equilibrar sus
responsabilidades laborales y familiares. Aunque algunas reciben apoyo de sus
familias, la ausencia de politicas laborales que faciliten este equilibrio sigue siendo
un obstaculo importante. Esta falta de apoyo institucional obliga a muchas a elegir
entre su carrera y sus deberes familiares, limitando sus posibilidades de promocion
(Aredo, 2020).

En México, las politicas para conciliar la vida laboral y familiar son limitadas,
afectando desproporcionadamente a las mujeres. Aunque la Ley Federal del
Trabajo establece derechos para la conciliacion, muchas enfrentan dificultades para

acceder a estos beneficios, especialmente en el sector privado (Vargas et al., 2015).

El analisis de las diferencias entre mujeres en cargos directivos y aquellas en busca
de ascenso revela la persistencia del techo de cristal en México. Los datos
nacionales respaldan las experiencias reportadas por las entrevistadas, mostrando
cdmo las desigualdades de género se manifiestan en diversas formas, desde el
acoso Yy la discriminacion hasta la brecha salarial y los desafios para equilibrar la

vida laboral y familiar (Sarrio et al., 2002).

Para comprender mejor como el techo de cristal afecta a las mujeres en ambos
grupos, la tabla 5.5 presenta un analisis comparativo que detalla los subtemas clave
relacionados con la desigualdad de género en el entorno laboral. Esta tabla ofrece
una visién clara de cémo las barreras estructurales, culturales y organizacionales

impactan de manera diferenciada a cada grupo, respaldada por referencias teoricas.
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Tabla 5.5

Comparacién de factores relacionados con el techo de cristal: mujeres en
cargos directivos vs. mujeres en busqueda de ascenso

Descripcion general vy

Mujeres en cargos

Mujeres en busca de

Subtemas relacién con el techo de
directivos un ascenso
cristal
La teoria del techo de Afectadas por la falta Enfrentan
cristal describe como las de confianzay cultura discriminacion mas
barreras estructurales, organizacional que suti y falta de
Desigualdad culturales y perpetua las barreras reconocimiento  que
laboral organizacionales impiden al liderazgo. dificultan su acceso a
que las mujeres accedan a roles de liderazgo.
posiciones de alto nivel
(Cotter et al., 2001).
Elacoso y ladiscriminacion Reportan acoso y Experimentan formas
son manifestaciones de las enfrentan  desafios mas encubiertas de
Discriminacion o barreras que sustentan el adicionales por discriminacién y

acoso laboral

techo de cristal, creando
entornos laborales hostiles
(Fitzgerald et al., 1995).

prejuicios y misoginia
en el trabajo.

acoso, perpetuando la
desigualdad de género

en el trabajo.

Brecha salarial

La brecha salarial refleja

una forma de
discriminacion

institucionalizada y wuna
barrera clave del techo de
cristal (Zabludovsky,

2015).

Experimentan

diferencias salariales
significativas en
comparacién con sus

colegas masculinos.

Se enfrentan a una
brecha salarial,
especialmente
evidente cuando
intentan ascender a

posiciones mas altas.

Equilibrio
(familia, trabajo
y ambito

personal)

La dificultad para equilibrar
las responsabilidades
laborales y familiares es

una barrera del techo de

cristal que afecta
especialmente a las
mujeres (Eikhof et al.,

2007).

Luchan por equilibrar
responsabilidades
profesionales,
familiares y
personales debido a
de

conciliacion limitadas.

politicas

Tienen dificultades

para manejar el
equilibrio entre su vida
laboral, personal y

familiar.
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Apoyo de
politicas,
familiares o

sociales

La falta de apoyo politico,

familiar y social puede
reforzar el techo de cristal
al no proporcionar las
redes necesarias para el
avance femenino (Kalev et

al., 2006).

A menudo carecen de

apoyo institucional
suficiente, aunque
algunas reciben
apoyo familiar o
social.

Requieren politicas de
conciliacion 'y apoyo
social y familiar mas
robustos para avanzar

€N Sus carreras.

El techo de cristal es el Se enfrentan al techo Luchan contra el techo
concepto central que de cristal en de cristal que limita su
describe las limitaciones situaciones descritas promocién a
invisibles pero reales para con antelacién tales posiciones de alta
Techo de cristal las mujeres en el ascenso como acosos, menor direccion.

a la cuspide de las salario que sus

organizaciones (Morrison homdlogos

et al., 1987). masculinos, entre

otros.

La percepcion y los Consideran que EI género influye
estereotipos de género prevalecen las ideas considerablemente en

Influencia del
geénero en el

aspecto laboral

afectan la evaluacién del
desempefo y las
oportunidades laborales,
constituyendo una parte
del

(Heilman, 2001).

techo de cristal

sobre los roles de

género en las
organizaciones

mexicanas.

sus oportunidades
laborales y coémo son
percibidas en roles de

liderazgo.

Politicas de

género

Las politicas de género son
esenciales para romper el
techo de cristal al promover
la igualdad y eliminar
barreras institucionales

(Kelan, 2008).

Se benefician de
algunas politicas de
género, pero estas
son a menudo
insuficientes para

superar todas las

barreras.

Necesitan politicas de
género mas efectivas y
aplicadas

consistentemente para

asegurar la igualdad.

Fuente: Elaboracién propia con base en la informacién obtenida.
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La comparacion de estos resultados con estudios mencionados previamente revela
que, aunque las mujeres en cargos directivos poseen niveles educativos mas altos
(Wirth, 2002; Zabludovsky, 2007; IMCO, 2022), enfrentan cuellos de botella, entre
los que se encuentran la brecha salarial, segregacion ocupacional, y prejuicios en

sus carreras que dificultan su avance a mayores responsabilidades.

Las mujeres que buscan un ascenso enfrentan barreras adicionales, incluyendo la
carga desproporcionada del trabajo reproductivo aunado a las expectativas
laborales desiguales, complicando su camino hacia roles directivos mencionando
que, a pesar de cumplir con los requisitos educativos y profesionales, estas
responsabilidades limitan sus oportunidades de promocion (Duarte y Garcia-Horta,
2016).

Conclusiones

Las conclusiones del capitulo, orientadas al analisis del techo de cristal como
experiencia de vida en mujeres de entre 30 y 60 anos con cargos directivos o
relativos en el sector de servicios en el municipio de Pachuca, revelan una serie de
dinamicas estructurales que perpetuan las desigualdades de género en el ambito
laboral. A través de un enfoque cualitativo, se identificaron las barreras que
enfrentan estas mujeres en sus trayectorias profesionales, destacando tanto los
factores que limitan su movilidad ascendente como los mecanismos sociales y

culturales que las mantienen en posiciones subordinadas.

En primer lugar, se constata que las mujeres en estos rangos etarios y sectores
especificos continian enfrentando una carga desproporcionada de trabajo
reproductivo, lo cual se configura como un obstaculo significativo en su desarrollo
profesional. A pesar de ocupar cargos de responsabilidad y de contar con una
formacion académica avanzada, la obligacion de conciliar las demandas laborales
con las responsabilidades domésticas y de cuidado limita su capacidad para invertir

tiempo y recursos en el crecimiento profesional.

123



Este fendbmeno implica una doble jornada; a la par de cumplir con sus labores
remuneradas, deben cubrir actividades del hogar como limpieza, alimentacion,
atencion a hijos o familiares dependientes, sin contar con una redistribucion

equitativa del tiempo o el esfuerzo.

Ademas, la reducciéon del tiempo disponible para la formacién y el desempefo
laboral les dificulta cualquier otra actividad orientada a fortalecer su carrera; la
acumulacion de roles conlleva una mayor fatiga, reduciendo su disponibilidad para
participar en tareas estratégicas que las impulsarian hacia puestos de mayor

responsabilidad.

Aunado a lo anterior, el exceso de responsabilidades genera altos niveles de estrés,
descrito por las entrevistadas como “sentir que no pueden con todo”. Para ascender
a un cargo directivo suele ser necesario demostrar un rendimiento sobresaliente y
disponibilidad para horas extras, viajes o reuniones fuera de horario laboral. Sin
embargo, el cansancio derivado de la doble carga limita la capacidad de las mujeres
para responder a tales exigencias o para plantear negociaciones sobre condiciones

de ascenso.

El capitulo muestra que, en la mayoria de los casos, la distribucion de las tareas
domésticas sigue siendo desigual. Aun teniendo una pareja o familiares que
colaboran de forma parcial, ellas contintian siendo las principales responsables de
la organizacion y ejecucion de las labores del hogar. Esta disparidad restringe sus
opciones de movilidad laboral porque no cuentan con el mismo margen de accion
que un hombre que no esta sujeto a la misma expectativa de asumir la mayoria de

las tareas domeésticas.

Como consecuencia, las mujeres pueden rechazar proyectos o posponer
ambiciones de crecimiento para atender las demandas familiares, afectando la
acumulacion de méritos, visibilidad y redes de contactos dentro de la empresa. Esto
se convierte en un factor que refuerza el techo de cristal, ya que el recorrido
profesional de estas mujeres queda rezagado frente al de sus colegas masculinos

o de quienes no tienen dichas cargas de cuidado.
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En suma, el trabajo doméstico y de cuidados limita a las mujeres en la consecucién
de puestos directivos porque reduce su tiempo de dedicacion laboral, incrementa el
estrés y la fatiga, dificulta su participacion en actividades clave para el ascenso y
las obliga a limitar metas profesionales cuando las estructuras familiares y

organizacionales no contemplan la corresponsabilidad ni el apoyo adecuado.

Asimismo, los datos obtenidos muestran que las estructuras organizacionales en
las empresas del sector servicios en Pachuca carecen de politicas efectivas de
promocién y equidad que consideren las particularidades y barreras que enfrentan
las mujeres. Las oportunidades de ascenso se distribuyen de manera desigual,
beneficiando principalmente a los hombres, quienes no estan sujetos a las mismas
exigencias de conciliacion. Ademas, las diferencias salariales siguen siendo un
factor critico, ya que incluso en posiciones de liderazgo, las mujeres no reciben una
compensacion proporcional a sus competencias y responsabilidades, perpetuando

asi las brechas de género.

El estudio también resalta la influencia de dinamicas discriminatorias estructurales
que operan como mecanismos de exclusion en el entorno laboral. Las mujeres en
busqueda de ascenso o en posiciones intermedias perciben que las oportunidades
de crecimiento no se basan en criterios objetivos de desempefio o antiguedad, sino
en redes de poder y en la reproduccion de estereotipos de género que favorecen a
los varones. Esto se traduce en una movilidad ocupacional restringida y en una

mayor dificultad para romper el techo de cristal.

Las mujeres en cargos directivos y las que se encuentran en busqueda de ascenso
en el sector de servicios en Pachuca contindan enfrentando limitaciones
estructurales que obstaculizan su progreso profesional y refuerzan Ilas
desigualdades de género. La ausencia de politicas efectivas que promuevan la
corresponsabilidad en el ambito doméstico, junto con la persistencia de normas
culturales que las vinculan al trabajo reproductivo, contribuye a la reproduccion de

un sistema que les impide alcanzar niveles jerarquicos superiores.
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CONCLUSIONES



Conclusiones generales

En la presente investigacion, a través de una metodologia mixta, se han extraido
las complejas dinamicas que subyacen a la persistencia del techo de cristal en el
ambito laboral y su impacto en la vida de las mujeres. En este trabajo se abordo¢ la
pregunta de investigacion: ¢ Cual ha sido el impacto de las barreras que enfrentan
las mujeres en Pachuca, Hidalgo al acceder a cargos directivos en empresas del

sector de servicios sobre sus experiencias de vida durante el afo 20237

Para responder a dicha interrogante, se planteo el objetivo general de “Identificar de
gué manera impactan y como se relacionan las barreras a las que se enfrentan las
mujeres al acceder a cargos directivos en empresas del sector de servicios en
Pachuca, Hidalgo, 2023.”

Este conjunto de propésitos permitioé trazar un panorama donde confluyen factores
estructurales y culturales que modelan la ubicacion de la mujer en el mercado
laboral, confirmando la existencia de un techo de cristal que, lejos de ser un
constructo unicamente tedrico, se traduce en practicas y disposiciones
organizacionales y socioculturales que limitan la movilidad ascendente femenina
(Morrison et al., 1987; Cotter et al., 2001).

En la revisidn tedrica y de estudios previos, se documentaron obstaculos culturales,
organizacionales y personales, tales como la falta de conciliacién, los estereotipos
de género, la discriminacidon y la sobrecarga de trabajo reproductivo; los cuales
permitieron dar respuesta al objetivo especifico 1 “Identificar a través de la literatura
las principales barreras y por qué estas provocan dificultades al acceder a cargos

directivos para la mujer en empresas del sector de servicios en México”.

Estos resultados se vinculan a lo encontrado por Camarena y Saavedra (2018),
quienes subrayan como las expectativas sociales y los estereotipos de género
persisten como limitantes importantes para el ascenso laboral femenino en el

contexto mexicano.
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Dichos factores componen el fendbmeno conocido como techo de cristal, el cual
opera de forma multidimensional y restringe el ascenso de las mujeres a puestos de
liderazgo. Esta fase permitié establecer un marco conceptual que explica como las
normas sociales y las estructuras de poder perpetuan la baja representaciéon

femenina en altos mandos.

Para dar respuesta al objetivo especifico 2 de “Analizar la participacion femenina en
cargos directivos en empresas del sector de servicios de México en el afo 2023,
mediante el uso de microdatos de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo
(ENOE)”. En el Capitulo 4 se examinaron las caracteristicas sociodemograficas y
laborales de las mujeres asalariadas en el sector de servicios. Al comparar a
funcionarias y directivas con oficinistas, se constaté que las primeras suelen tener
niveles académicos mas altos y jornadas laborales mas extensas, pero aun asi
existen disparidades y condiciones que evidencian una segmentacion ocupacional

vertical.

Este analisis cuantitativo mostré6 que, aunque las mujeres con mayor formacién
acceden a cargos de direccion, siguen enfrentando brechas relacionadas con la
carga doméstica y la falta de politicas de conciliacién, elementos que confluyen con
la teoria de género al hacer visibles las desigualdades basadas en roles culturales
(Butler, 1990; Jule, 2014), y con la teoria feminista al sefialar la necesidad de
cuestionar los principios patriarcales de la estructura organizacional (Lagarde,
1996).

Como objetivo especifico 3 se planted “Analizar el techo de cristal como experiencia
de vida en mujeres de entre 30 y 60 afos con cargos directivos o relativos en
empresas pertenecientes al sector de servicios ubicadas en el municipio de
Pachuca”, y para dar respuesta, en el capitulo 5, a través de entrevistas
semiestructuradas, se exploraron las vivencias de mujeres directivas (0 en

busqueda de un ascenso) entre 30 y 60 afos en el sector de servicios.
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En consonancia con lo planteado por Lamas (2000), los testimonios confirmaron
que, mas alla de las limitaciones de orden estructural, subsisten barreras culturales
ligadas a los roles de género, las cuales condicionan la trayectoria profesional de
las entrevistadas. Asimismo, se evidencid el sobreesfuerzo que implica armonizar
las exigencias del empleo con las tareas familiares, un proceso que incide de
manera directa en su experiencia de vida y en la forma en que construyen su

carrera.

La sintesis de los hallazgos obtenidos en el analisis cuantitativo y cualitativo permitié
responder la interrogante inicial: los resultados muestran que las barreras de
geénero, tanto estructurales (por ejemplo, limitaciones institucionales y la escasa
conciliacién) como culturales (roles de cuidado, estereotipos), impactan de forma
negativa en las experiencias de vida de las mujeres que buscan o ya ocupan cargos

directivos en el sector de servicios.

De acuerdo con lo expuesto por Carrasquer (2009) en torno a la doble jornada, estas
barreras se reflejan en la necesidad de alcanzar niveles educativos superiores a los
de los pares masculinos para lograr roles equivalentes, a lo que se suma la
sobrecarga derivada de la confluencia de las responsabilidades domésticas y

laborales, dificultando el desarrollo profesional en el largo plazo.

En consecuencia, pese a que algunas mujeres logran romper parte del techo de
cristal y acceder a mandos altos, el costo personal es elevado, y las desigualdades
de género persisten tanto en la estructura organizacional como en la sociedad. Este
impacto se hace patente en la necesidad de un sobreesfuerzo constante para
legitimar su liderazgo, equilibrar la vida familiar y profesional y enfrentar practicas
institucionales que todavia favorecen a los varones en la toma de decisiones
(Zabludovsky, 2015).

Los resultados de esta tesis arrojan luz significativa sobre la hipétesis planteada, en
concordancia con lo dicho por Camarena y Saavedra (2018), sobre la existencia de
barreras de caracter cultural que impiden el acceso de las mujeres a cargos
directivos en empresas del sector de servicios en México, y que requieren una sobre

exigencia para alcanzar posiciones equivalentes a las de los hombres.
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La investigacion cualitativa reveld cdémo las estructuras y normas culturales
profundamente arraigadas en la sociedad mexicana impactan negativamente en la
capacidad de las mujeres para acceder y progresar en posiciones de liderazgo
(Contreras et al., 2012). Las narrativas de las entrevistadas destacaron como estos
estereotipos y expectativas dan como resultado una valoracién y reconocimiento
desiguales de sus capacidades y logros, comparados con sus contrapartes

masculinas.

Ademas, la necesidad de dedicar un mayor esfuerzo por parte de las mujeres para
lograr y mantenerse en posiciones de liderazgo se hizo evidente en distintos
aspectos del estudio. Por un lado, el analisis cuantitativo demostr6 que las mujeres
en cargos directivos suelen poseer un nivel educativo superior en comparacion con
aquellas que se ubican en puestos administrativos, lo que indica que deben cumplir
expectativas mas elevadas para ser consideradas para roles de alta responsabilidad
(Lechuga et al., 2018).

Los resultados de la investigacion revelan que la carga desproporcionada de trabajo
reproductivo y la doble selectividad, limita la participacion plena de las mujeres en
el ambito laboral y reduce sus posibilidades de promoverse a puestos directivos, tal
como lo indico Orozco (2015). Adicionalmente, las narrativas de las entrevistadas
evidenciaron la ausencia de politicas empresariales efectivas que faciliten la
corresponsabilidad familiar, asi como la existencia de practicas discriminatorias y

acoso que dificultan su crecimiento profesional.

Debido a ello, las mujeres deben invertir un mayor esfuerzo para sostener su
trayectoria laboral y equilibrar las demandas domésticas, lo que refuerza la
segregacion ocupacional por género (Renddn, 2001). Estas dinamicas confirman la

vigencia del techo de cristal en el contexto estudiado.

La metodologia empleada, de naturaleza mixta, resulté una de las fortalezas del
estudio. El uso de la ENOE posibilit6 un panorama amplio de la insercion
ocupacional de las mujeres en el sector de servicios, evidenciando diferencias

notables en la distribucién de cargos directivos.
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Por su parte, la aproximacion cualitativa mediante testimonios individuales permitié
profundizar en los mecanismos subjetivos y relacionales que perpetuan la
desigualdad, asi como en los costos emocionales que enfrenta cada mujer al

equilibrar obligaciones laborales y familiares.

La principal limitacién radica en la focalizacion geografica del estudio, acotado a
Pachuca, lo que sugiere la necesidad de replicarlo en diferentes contextos para
obtener un diagndstico mas robusto. No obstante, la combinacién de enfoques
estadisticos y narrativas personales demostro su eficacia al integrar la escala macro
de la desigualdad con las experiencias vividas, aportando una perspectiva

multicausal.

En cuanto a las teorias aplicadas, la nocion de techo de cristal sirvié de base para
describir los obstaculos que frenan el ascenso femenino, pero no siempre contempla
las intersecciones de clase o etnia que pueden agudizar la discriminacion. Por su
parte, la perspectiva de género permitid cuestionar la naturalizacion de los roles
sexuales en el trabajo y en la familia, evidenciando como los patrones patriarcales

estructuran la falta de equidad (De Miguel, 2006).

La teoria feminista ofreci6 un marco critico para analizar el caracter histérico y
politico de estas desigualdades, Segun Freedman (2007), no basta con propuestas
de inclusion si no se cuestionan los principios culturales que sostienen la
desvalorizacion del trabajo femenino. En conjunto, los modelos tedricos reforzaron
la reflexion sobre la necesidad de politicas integrales que trasciendan la mera

correccion administrativa.

De manera consecuente con las reflexiones anteriores, surgen varias lineas de
investigaciéon que podrian complementar y ampliar lo aqui planteado. La primera
refiere a la realizacion de estudios comparativos entre diferentes sectores
economicos o regiones del pais, a fin de determinar si las practicas discriminatorias

y las desigualdades se presentan con caracteristicas similares o disimiles.
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La segunda apuntaria a evaluar la efectividad de las politicas corporativas que
incorporen programas de mentoria y medidas de conciliacidén, explorando la manera
en que impactan sobre las trayectorias profesionales de las mujeres. También se
avizora la necesidad de ahondar en el papel de la masculinidad hegemaénica en la
configuracion de la cultura organizacional, con miras a sefialar los cambios
requeridos en la mentalidad empresarial para una integracion plena de la fuerza

laboral femenina en puestos directivos.

Finalmente, se plantea la pertinencia de examinar como la introduccion de
modalidades hibridas o de teletrabajo, especialmente en la postpandemia, incide en
la distribucidn de responsabilidades de cuidado y en la oportunidad de las mujeres

para ascender en la escala jerarquica.

En resumen, la investigacion cumplié los objetivos propuestos al exponer, de
manera sistematica, la multiplicidad de factores que confluye en la permanencia del
techo de cristal y sus consecuencias sobre la experiencia de vida de las mujeres
que acceden, o aspiran a acceder, a posiciones de liderazgo. Se logré, ademas,
responder la pregunta central que motivo el estudio, evidenciando el alto costo que

deben asumir las mujeres para desempenar roles de mayor relevancia.

Las tres teorias: techo de cristal, género y feminista, convergieron para explicar
como la estructura organizativa, los roles culturales y la subordinaciéon historica
limitan las oportunidades femeninas y encarecen su trayectoria profesional. Aun
cuando muchas mujeres han logrado romper parte de estas barreras, la desigualdad
estructural sigue demandando un sobreesfuerzo, reflejando la necesidad de
reconfigurar tanto las politicas empresariales como los imaginarios sociales para

alcanzar un mercado de trabajo realmente inclusivo y libre de estereotipos.
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Anexos

Guion de entrevista

Presentacion: Buenos dias, mi nombre es Sonia Urquiza y como le comenté
previamente a esta entrevista, sera parte del trabajo de investigacién para mi tesis
doctoral en donde estoy llevando a cabo un estudio sobre la situacién de las mujeres
en puestos directivos, esto con el fin de identificar las barreras a las que se han

enfrentado para llegar a dichos cargos.
Antes que nada, ¢ le parece bien si le hablo de tu o prefiere que le hable de usted?

Anotar la respuesta aqui para tenerlo presente

Perfecto, entonces comencemos (nombre de la persona).
Dimensién 1.- Datos biograficos y sociodemograficos

Bueno, pues me gustaria que me platicaras un poco sobre ti, ahhh, primero:

podriamos incluir tu nombre o ¢ prefieres que no lo pongamos?

1.- Si no te molesta responder, ¢ me podrias decir tu edad, por favor?
2.- jcasada o soltera?

3.- por cierto, ¢cual es tu nivel de estudios?

4.- y referente a la religion, ¢ profesas alguna en particular?

5.- ¢ Podrias decirme cual es tu lugar de origen?

6.- ¢ Tienes hijos?

7.-y ¢qué hay de tus hobbies?

8.- ¢ Podria describirme tus metas?
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